* Universidad
Tecnologica de Bolivar

CARTAGENA DEINDIAS

CARACTERISTICAS DEL CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE CICON S.A.

Ocampo Martinez, Rubiela
Caraballo Ruiz, Mirna

Navarro Herazo, Ramiro

Martinez Munar, Maria Isabel

Asesor

Universidad Tecnolégica de Bolivar
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Cartagena de Indias

2009



INTRODUCCION

CICON S.A,, tiene su origen en la asociacion de dos ingenieros civiles, hermanos,
el 10 de enero de 1979, mediante escritura publica. Es una empresa dedicada a la
programacion estimativa de costos, construccion, Interventoria, asesorias, control
presupuestal y mercadeo de proyectos urbanisticos arquitectdnicos y de ingenieria

en general para el sector publico y privado.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias econémicas y
demogréficas estan causando un gran impacto en la cultura organizacional. Estas,
junto con los cambios dinamicos hacen que las organizaciones se debatan en la
urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnolégicos, dado que las
empresas han dejado de ser empresas locales para insertarse en una
internacionalizacion que les permita su sostenibilidad en la era de la globalizacion,

en la cual se vive actualmente!

Esta globalizacion, al igual que la apertura econémica, la competitividad, desde la
perspectiva mas general, son fendmenos nuevos a los que se tienen que enfrentar
las organizaciones y podria decirse que en la medida que la competitividad sea un
elemento fundamental en el éxito de toda organizacion, los gerentes o lideres
hardn mas esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia en

sus empresas®.

Las organizaciones hoy por hoy, estan llamadas a vivir en un mundo de

permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y tecnoldgico, lo que

! servidor-opsu.tach.ula.ve/tesis_acro/pe_a_a/.../introduccion.pdf
Morera, Cruz  José Orlando. Caracteristicas del gerente del siglo XXI.
www.managementweb.com.ar/Management5.html



refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de la
comunidad institucional. Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de
referencia a los miembros de la organizacion y da las pautas acerca de como las
personas deben conducirse en ésta. Desde un punto de vista general, podria
decirse que las organizaciones comprometidas con el éxito estan abiertas a un
constante aprendizaje, lo que implica generar condiciones para mantenerse en un
aprendizaje continuo y enmarcarlas como el activo fundamental de la

organizacién®.

Por lo que se considera, que hoy dia es necesario que las organizaciones disefien
estructuras mas flexibles al cambio y que este cambio se produzca como
consecuencia del aprendizaje de sus miembros. Esto implica generar condiciones
para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el aprendizaje en
equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptabilidad al cambio, con una

amplia visién hacia la innovacion®.

Mediante los procesos de transformacion organizacional, algunos gerentes han
eludido aspectos coyunturales como la cultura organizacional, se ha interpretado
muy superficialmente el rol del lider dentro de un proceso de cambio, se ha
ignorado lo importante y estratégico que constituye el hecho que: si no hay una
vision compartida, nunca se generara la suficiente energia y significado que

movilice a la organizacién y a su recurso humano en el proceso de cambio®.

Razon por la cual, en el presente trabajo investigativo se pretende determinar los
elementos de la Cultura Organizacional de la empresa CICON S. A. , lo que puede
servir para futuras investigaciones, dado que el aspecto central de las

organizaciones con miras al éxito, es la calidad de sus decisiones y acciones

* Ibid.

* Ibid.

® Jaimes, Miguel. ;Cémo arrancamos el Socialismo en las recientes empresas impulsadas por el Estado?
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globales y estratégicas, de manera tal que agreguen valor en forma sistemética y
continua a los procesos de la organizacién y la forma como ésta es conocida y

compartida por todos los colaboradores.

El trabajo investigativo se desarrolla en tres (3) capitulos, donde inicialmente se
disefia un instrumento de medicién del clima y cultura organizacional. En un
segundo capitulo se da aplicacion al instrumento de medicion disefiado, con el fin
de recopilar informacién que conlleve a la formulacién de un plan de accién y en el
tercer capitulo se elabora el plan de accion, el cual se encuentra basado en los
resultados del instrumento de medicion, con el fin de disefiar un modelo
organizacional que permita a la empresa disminuir los errores y falencias

existentes.

Finalmente, se encuentran los aspectos mas trascendentales del estudio a manera

de conclusion.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La era de la globalizacién, el entorno actual, cada vez mas cambiante,
impredecible e incierto, induce a fomentar al interior de las organizaciones una
cultura laboral y la identificacion del grado de adaptacion de los empleados a su
ambiente laboral y las dinamicas sociales en los grupos de la organizacion, con el
fin de facilitar el desarrollo del sentido de pertenencia, donde cada cual asuma que
la empresa es un equipo, donde cada uno hace parte del problema y de la
solucién del mismo, para el cumplimiento de objetivos y metas a corto, mediano y

largo plazo.

A nivel mundial las empresas de Servicio mas admiradas como Mc Donald’s,
WallMart, Southwestern Airlines o Walt Disney, se caracterizan por tener culturas
organizacionales distintas, esenciales; estas empresas poseen conductas
diferentes a las empresas débiles, donde sus miembros practican conductas que

le afectan en su accionar ubicandola en esa situacion.

En la algunas empresas del sector de las ingenierias en Cartagena, se puede
observar que existe individualismo, el talento humano labora para el logro de
objetivos propios, no existen programa de bonificaciones e incentivos, los salarios
no son acordes al cargo que desempefian, las funciones asignadas, ni el nivel
académico de los trabajadores, igualmente no se poseen metas establecidas, por lo
que CICON S.A , requiere el disefio de un plan de identificacion de las
caracteristicas del clima y cultura organizacional para los trabajadores de la misma,

gue tenga repercusion en el alto nivel de desarrollo humano y productividad que el



mundo actual exige lo cual conlleva a mantener y defender su buen nombre en el

mercado.

Para el estudio de la cultura organizacional es necesario medir los aspectos
esenciales pero no visibles, constituidos por los valores, creencias, percepciones
bésicas, que se concretan en las manifestaciones en las organizaciones a través
de procedimientos; organigramas; conductas; habitos; comportamientos; forma de
expresion del clima; velocidad; cohesion grupal; motivacion; entre otros por lo que
en el presente trabajo investigativo se busca identificar las caracteristicas del clima
y la cultura organizacional de CICON S. A.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son los factores, aspectos y /o caracteristicas que construirian o
conformarian el disefio de un instrumento de medicién del clima organizacional para

las areas administrativa, ejecucion de obras y operativa de CICON S.A?



2. JUSTIFICACION

La presente investigacion, contribuira al entendimiento de las variables
intervinientes de los procesos 0 servicios que determinan los comportamientos,
actitudes, aptitudes y habilidades organizacionales de direccionamiento
estratégico, permitiendo obtener informacién para posibles cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional; ya que el tipo de gestion y el clima organizacional influyen en el

comportamiento de los miembros.

Este proyecto es importante para la empresa en estudio (CICON S. A.), dado que
detecta problemas, como pueden ser la falta de motivacién y la insatisfaccién de
las personas que laboran en ella, en donde se determinan la incidencia de las
fortalezas y debilidades en el logro de los resultados organizacionales, ademas, de

las aéreas fuertes y los factores criticos en funcidén de los objetivos estratégicos.

La presente investigacion se desarrolla por la necesidad de analizar y comprender
el impacto de la aplicacion de elementos de la cultura organizacional en la
empresa y su talento humano. Servird ademas, como instrumento a las empresas
del sector para crear un compromiso de la alta direccion, el enfoque hacia el
cliente, la participacion y el autocontrol, el aprendizaje del error, la comunicacion
directa y permanente, el liderazgo, la estructura flexible y adaptable, el clima
organizacional agradable, la innovacion y la creatividad, la motivacion, el

empoderamiento y el aprendizaje organizacional.

El Especialista en Gerencia del Talento Humano, por su perfil, esta en la
capacidad de analizar la incidencia del clima organizacional, partiendo del andlisis

de los elementos que componen su cultura, participando tanto a nivel del disefio o



redisefio de estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el
entorno organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion de
desempeiio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de

procesos productivos, etc.

Si se mejoran las condiciones de trabajo, éstos a su vez mejoraran la calidad,
efectividad y productividad en el trabajo, por tanto, éste debe ser un proceso

permanente y de interés y responsabilidad de todos.

Para los trabajadores o talento humano de la empresa CICON S. A., significa el
mejoramiento de sus condiciones de trabajo en pro de una mayor y mejor

comunicacién, motivacion, participacion, ambiente laboral y productividad.

Teniendo en cuenta lo anterior, la realizacion de un estudio de medicion de clima
y cultura organizacional en todas las areas de CICON S.A. se constituye en una
herramienta de vital importancia para la empresa, pues a través del disefioy la
aplicaciéon de un instrumento adecuado de medicion que permita conocer las
percepciones, sentimientos, emociones Yy pensamientos de los empleados, se
obtendran resultados especificos y necesarios para la implementacion de planes

de accién que redunden en su beneficio.

El estudio se aplicara a las areas administrativa, ejecucién de obras y operativa de
la empresa, con él se pretende conocer a través de las variables Comunicacion,
Estilos De Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Condiciones Laborales,
Capacitacion y Desarrollo, Reconocimiento, Salario y Estabilidad Laboral,
Autonomia y Toma De Decisiones, e Imagen de La Organizacion, como operan al
interior de la empresa y que percepciones tienen de estas variables los

empleados.



Para el investigador, es la practica de lo aprendido en forma teérica, la
implementacion de los conocimientos adquiridos y la intervencién en programas
para el beneficio empresarial, el logro de una mayor eficacia y eficiencia de los
trabajadores y los procesos implementados en la empresa, dado el propésito del

proyecto.



3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar las caracteristicas que presentan el clima y la cultura organizacional en
CICON S.A. con base en el disefio de un instrumento de medicidén, que a través
de su aplicacion permita la obtencién de informacién para la formulaciéon de un

plan de accion de acuerdo a las metas de la empresa .

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Disefiar un instrumento de medicién de clima y cultura organizacional, que
permita identifica las caracteristicas del clima organizacional en la empresa
CICON S. A.

+ Aplicar el instrumento de medicién, mediante el cual se recopile informacion

que conlleve a la formulacion de un plan de accion.

+ Elaboracion de planes de accién, basado en los resultados del instrumento de
medicion, con el fin de disefiar un modelo que permita a la empresa disminuir

los errores y falencias, existentes.



4. MARCO REFERENCIAL

4.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

La cultura organizacional cumple un papel importante dentro de una organizacion,
existen teorias generales sobre conceptos de culturas, desarrollandose varios

estudios respecto al tema, entre los que se encuentran:

Almanza Moreno, Katherine Paola, de la Universidad Tecnoldgica de Bolivar, en el
presente afio (2009), elaboraron el trabajo de grado titulado “Disefio de un plan de
induccion a partir del establecimiento de la planeacion estratégica en el
restaurante la Casa de Socorro-Cartagena, teniendo en cuenta el impacto que
esta tiene en la cultura organizacional”. El objetivo de la investigacion fue disefar
un plan de induccién partiendo de los criterios de planeacion estratégica, con el fin
de permitir el establecimiento de una cultura organizacional, alineando el
desemperio de los colaboradores a la estrategia del negocio. Las conclusiones del
trabajo investigativo, reflejaron un cumplimiento de los objetivos propuestos y
dieron la oportunidad de continuar trabajando para el mantenimiento de los
mismos, entendiendo que el Gerente de Recursos Humanos al utilizar como
herramienta la planeacion estratégica de recursos humanos, no soélo puede
realizar actividades alineadas al negocio, sino que también puede convertirse en
una pieza clave en el desarrollo de puntos neurdlgicos para la construccion y el

crecimiento de la empresa.

Hernandez y Meza, en la Universidad Rafael Nufiez, desarrollaron el trabajo
investigativo titulado: “Disefio de un programa para la implementacion de una
cultura de Servicio al interior de la empresa Abogados Especializados en

Cobranzas Ltda., sucursal Cartagena, en el afo 2007”. El objetivo de la
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investigacion fue disefiar un programa para la implementacién de una cultura de
servicio al interior de la empresa en estudio. Dentro de las conclusiones, se
establecio que existen algunas falencias como el crecimiento total de incentivos y
motivacion para los clientes internos de la empresa. Se fijaron estrategias, como la
inclusién del area de Atencion al Cliente en la estructura organizacional de la
misma. Igualmente se estableci6 adoptar un modelo de administracion
participativa, consolidacion de grupos y formacion de lideres, implementacion de
mecanismos efectivos de recompensa, fomentar una cultura de participaciéon en
las actividades y decisiones en los empleados, creacion de sistemas de

evaluacion, entre otras.

Leo_Disla, en la web, monografia.com, desarrolla el trabajo titulado “Cultura
Organizacional”, cuyo objetivo fue el de mostrar la cultura organizacional en la
gestibn de recursos humanos como ventaja competitiva de la empresa Dos
Sportswear, S.A. En él se concluy6 que las condiciones actuales de la empresa
Dos Sportswear, S.A. han determinado que mas alla de una simple relacién causal
entre la cultura organizacional, el cambio, y el impacto de la tecnologia en la
gerencia de recursos humanos, lo que existe es una vinculacién reciproca entre
todos los elementos, que generan desafios permanentes en los retos que debe
enfrentar toda organizacion, lo que permite destacar que la gestibn empresarial
tiene sentido en la medida en que los retos sean superados satisfactoriamente,
para lo cual se requiere una amplia dosis de creatividad para el manejo y control
del medio ambiente tan cambiante en que vivimos. Concluyen ademas, que la
organizacién ha logrado desempefiarse exitosamente mostrando dos aspectos
importantes: por una parte destaca que la mejor forma de aumentar la efectividad
es haciendo las cosas de manera diferente a la forma tradicional, incorporando asi
el cambio como una constante en el funcionamiento organizacional; y por la otra,
el énfasis puesto en la investigacion de los enfoques y teorias gerenciales para
adaptarlos a su funcionamiento. La inversion en el adiestramiento y actualizaciéon

del personal, es otro aspecto de especial significacion con que cuenta dicha
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empresa, a fin de convertirlo en el eje y motor esencial de los procesos de

transformacion.
4.2 MARCO TEORICO

El Clima Organizacional a pesar de poseer varias definiciones lo cierto es que,
define las caracteristicas y elementos que distinguen a cada organizaciéon o
empresa, por lo que se considera que éste varia ante las diferentes situaciones
que se den en el interior de la misma, e igualmente como la perciba tanto su
cliente interno como su cliente externo y las relaciones que éstos mantengan entre

si, las cuales se consideran repercuten directamente sobre el trabajo®.

De acuerdo al criterio de autores como Linwin y Stinger, el Clima Organizacional
interviene o repercute en los niveles motivacionales, los cuales afectan positiva o
negativamente en la organizacién a factores como la productividad, satisfaccion y
rotacion. El Clima Organizacional es un sistema abierto, dinamico y altamente
complejo en el que convergen multiples variables, cuyas relaciones originan

conductas o comportamientos especificos que tipifican a las organizaciones’.

Schein (1984), propone que la cultura organizacional sea parte integra del propio
proceso de administracion, por cuanto es a ellos a quienes les corresponde la
formacién del Clima Organizacional en la empresa y vigilar a que este se
mantenga y se perciba en toda la organizacion y lo que se trasmita de ella.
Igualmente se deben implementar mejoras que deben estar direccionadas por el

Gerente y el Psicélogo de la entidad®.

® Payne, Analisis del Comportamiento Organizacién. 42 edicion. Editorial Mc Graw Hill,

Interaméricana, México, 1997. p. 169.

" Gongalves, A. Dimensiones del Clima Organizacional. http://www.qualidate.org/article/dec07/2dec97.htm.
diciembre 2 de 1997.

® De Souza, Adriana Cultura Organizacional.
www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/culturaorganizacional/ - 54k
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En documento escrito por Souza Adriana, ésta resalta los elementos que de

acuerdo a Goncalves, conforman el Clima Organizacional®:

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Estas caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen,

forman un sistema interdependiente y altamente dinamico.

Y Alvear |. considera que otro de los aspectos relevantes dentro de cualquier

estudio o andlisis del Clima Organizacional, son las dimensiones, las cuales hacen

alusién a factores o variables del contexto laboral que de una u otra forma se

reflejan en la vida organizacional y que Litwin y Stinger, las definen en*’:

Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizaciéon acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo, esto en
ocasiones puede ser considerado como obsoleto e inoficioso, lo que
terminaria causando estrés en los empleados, contrario de si estas son
aceptadas con beneplacito, lo que se constituiria en una variable que
favoreceria el Clima Organizacional, causando asi, un nivel motivacional y
ambiente laboral adecuado. La medida en que la organizacién pone el énfasis
en la burocracia, versus énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre informal
e inestructurado.

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

chequeo en el trabajo, cuando se sienten que su trabajo es controlado, pero

9 .
Ibid.

10 Alvear I. Visual C. Diagnéstico del Clima Organizacional de la Corporacion Universidad Tecnolégica de

Bolivar. Tesis de Grado de la Corporacién Universitaria Tecnoldgica de Bolivar. 2000. p. 130.
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que también existe ciertas libertades que les permite tomar decisiones y
generar algunos cambios, cuando la situacion asi lo amerite, sin que con ello

se afecten los procesos dentro de la empresa.

Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo realizado. Es la medida en
gue la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, es decir estos son los
beneficios intangibles que recibe el trabajador, donde se reconoce la labor
desempeiiada y los errores son corregidos a tiempo y con respeto,
contribuyendo con ello al desarrollo personal del talento humano.

Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que
la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados, a fin de lograr

los objetivos propuestos y continuar creciendo.

Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa, acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo de agrado y de buenas relaciones
sociales, tanto entre pares como entre jefes y subordinados, razén por la cual
las estructuras jerarquicas, hoy dia se dan de tipo funcional, existiendo una

comunicacién directa entre todos los miembros de la empresa.

Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa, sobre la
existencia de un espiritu de ayuda por parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Se hace énfasis en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores, reconociendo que es ésta la Unica forma de logar

una retroalimentacion y trabajo en equipo.

Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento y calidad.
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Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan, esto permite un mayor crecimiento

tanto de la empresa, como de quienes la componen.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo en general, la
sensaciéon de compartir los objetivos personales con los de la organizacion. Si
en uno de los componentes del talento humano no existe identidad con la
empresa, se corre el riesgo que el proceso se interrumpa, dado que los

objetivos y las metas no son las mismas.

El clima de una organizacion, es entendido habitualmente como medio interno,

vale decir, que en él se pone atencién a variables y factores internos de la

Organizacion y no a factores del entorno, en que la organizacién se encuentra

inmersa. Por otra parte, a pesar de que el estudio de clima se encuentra enfocado

a la comprension de las variables internas que afectan el comportamiento de los

individuos en la organizacion, la aproximacion a esta variable es a través de las

percepciones que los individuos tienen de ella’. De acuerdo a lo anterior, las

variables a considerar en el concepto de Clima, son:

Variable del ambiente fisico: tales como tamafio de la organizacién, estructura
formal, estilo de direccion, etc.

Variables estructurales: tales como tamafio de la organizacion, estructura
formal, estudio de direccion.

Variables del ambiente social: tales como comparferismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

1 Rodriguez, A. Principios de aplicacion de personal y Recursos Humanos. 3 edicién. Editorial Mc Graw

Hill, México, 199. p. 385,
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» Variables personales: tales como aptitudes, actitudes, motivaciones vy
expectativas, etc.
= Variables propias del comportamiento organizacional, tales como

productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion a través de la

percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

Es asi, como se determina que la cultura es un factor que afecta las actividades y
conductas de los empleados en la organizacion, debido a que la misma sirve para
que los miembros lleguen a comprender de manera comuan, cual es el
comportamiento apropiado que se debe seguir, lo que es de posible consenso y
que tiene lugar a través de la comunicacién®?. Asimismo, se ha de considerar que
la comunicacion, es un aspecto de gran relevancia dentro de cualquier estudio de
Clima Organizacional y se relaciona directamente con la Cultura Organizacional.
Definiendo comunicacién, como un conjunto de valores, ideas, creencias
compartidas e interrelacion social. Pudiéndose dar tanto verbal como escrita,
dejando claro que la socializacién, es un aspecto caracteristico de la Cultura
Organizacional y que puede apreciarse a través de la transmision de ideas y
conceptos personales y grupales de individuos que hacen parte del contexto
organizacional. De acuerdo a lo anterior, la comunicacion es, transferir informacién
de una persona a otra. Establecer contactos con otros por medio de la transmisién
de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores; es una actividad social por medio
de la cual los individuos se relacionan entre si y combinan sus esfuerzos. La
comunicacién, involucra en todos los casos por lo menos a dos personas. En el
campo empresarial, la verdadera diferencia debe verse representada en todos y
cada uno de los aspectos comunicacionales de la empresa, podria decirse que
desde el mensaje del contestador automatico, hasta las declaraciones del Director

o Directora General, forman parte de las herramientas basicas actuales de toda

12 Robbins, S. Comportamiento Organizacional Teoria y Préactica. Prentice Hall, México 1996. p. 395.
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empresa para realizar una gestion eficaz y eficiente que le haga contar con un

elemento diferenciador de cara a la competencia.

Todas las formas de comunicacion influyen en la organizacién, y cuando estas son
eficaces alientan un mejor desempefio y promueven una mayor satisfaccion
laboral, razén por la cual es necesario que las organizaciones cuenten con

procesos de comunicacién abiertos y sistematicos™.

A la comunicacién, va ligado otro factor de gran importancia como son las
relaciones interpersonales, reguladas estas por el ambiente social de trabajo y por
la misma comunicacién, por lo que las relaciones interpersonales disfuncionales,
son consideradas como el enemigo niumero uno de las organizaciones, dado que
se refleja negativamente en las diversas areas de desempefio de la misma, lo que
dificulta el intercambio o manejo de la comunicacion para la realizacion de una
actividad especifica. Por esto, en el estudio de las relaciones interpersonales se
observan las interacciones de los individuos y sus consecuencias en grupos u
organizaciones, el area principal de estudio de las relaciones interpersonales es el
conflicto entre los individuos que pertenecen a la organizacion. Las causas de los
conflictos son variadas, multiples y diversas de acuerdo a las circunstancias. Sin
embargo, todos los aspectos tienen un aspecto en comdn, y es que aparecen
cuando una determinada persona espera algo de la organizacion y no se cumple,
aunque ha depositado su confianza en si mismo o en otros, dado que los seres
humanos siempre esperan algo que llene sus expectativas y cuando estas no se
cumplen o existen incongruencias entre lo que estos esperan y la realidad
organizacional se entra en conflicto con el hecho de no cumplirse las expectativas

del individuo, puede darse una frustracion del mismo hecho que incidiria

3 Dawis, K. Newtrom, J. Comportamiento Humano en el Trabajo. 82 edicién. Editorial Mc Graw Hill.
México, 1999. p. 462.
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negativamente en la eficiencia de sus actividades y consecuentemente en el

desempefio organizacional*.

Gibson, por su parte, también plantea que la motivacion tiene cierta incidencia
sobre la productividad y la calidad, si se tiene en cuenta que actualmente los
trabajadores cada vez buscan mas la satisfaccion de necesidades superiores:
desarrollo profesional, aprendizaje contindo, reconocimiento social, estabilidad
econdémica. En este sentido, las empresas se enfrentan al imperativo de mantener
unas buenas condiciones laborales si pretenden lograr un buen rendimiento,
compromiso e interés por parte de los empleados, de lo contrario se aumentaran
los indices de rotacion personal y ausentismo, lo que repercutird negativamente en

el desempefio laboral de la organizacion.

Es importante considerar que en esta época la supervivencia de muchas
empresas depende directamente de la motivacién de sus integrantes, quienes si
no estan lo suficientemente motivados, no logrardn los niveles de eficacia y

calidad esperados de acuerdo a los estandares de produccién de la empresa™

Por lo tanto, la motivacién va ligada a un factor de gran preponderancia en las
empresas como en el desempefio laboral, entendido como el desempefio eficiente
y eficaz en un cargo laboral. La productividad laboral es actualmente una de las
mayores preocupaciones en el dmbito organizacional, dado que toda empresa
debe generar buenos productos y servicios para satisfacer los requerimientos de

sus usuarios y alcanzar un maximo nivel de productividad y competitividad.

Se puede entender la cultura de una organizacion a partir de la observacion de
tres niveles: El primer nivel es el de los artefactos visibles, que comprende el

ambiente fisico de organizacion, su arquitectura, los muebles, los equipos, el

¥ Werner. Administracién Organizacional. 42 edicion. Editorial Mc Graw Hill, México, 1996, p. 330.
15 |hi
Ibid.
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vestuario de sus integrantes, el patron de comportamiento visible, documentos,
cartas, etc., son datos bastante faciles de conseguir pero dificiles de interpretarse;
el analisis de este nivel puede ser engafioso, ya que muchas veces no se
consigue comprender la l6gica que esta por detras de estos datos, en este nivel
podemos observar la manifestacion de cultura pero nunca podremos saber su
esencia. El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de
los miembros de la empresa. su identificacion, segun Schein, solamente es posible
a través de entrevistas con los miembros - claves de la organizacion. Un riesgo
que se corre en la observacion de este nivel es que él puede mostrar un resultado
idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatarian como les gustaria que
fuesen los valores y no como efectivamente son. Finalmente, el tercer nivel es el
de los supuestos inconscientes, que revelan mas confiadamente la forma como un
grupo percibe, piensa, siente y actla. estos supuestos son construidos a medida

gue se soluciona un problema eficazmente.

En un primer momento estas premisas fueron valores conscientes que nortearon
las acciones de miembros de la empresa en la solucién de problemas de
naturaleza tanto interna como externa. Con el pasar del tiempo estas premisas
dejaron de ser cuestionadas, constituyéndose “verdades”, volviéndose
inconscientes. Este Ultimo nivel estd compuesto por las cinco siguientes

dimensiones:

e Dimension 1. Relacion de la organizacion como el ambiente externo: refleja la
relacion de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo, puede ser una
relacion de dominio, sumision, armonia. Verifica los supuestos que la
organizacion tiene sobre su mision principal en la sociedad, su “razon de ser”, el
tipo de producto, el servicio prestado, su mercado, su clientela, verifica también
cuales son los ambientes importantes con los cuales tiene que mantener
relaciones y que pueden representar limitaciones y ofrecer oportunidades al

mismo tiempo.
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e Dimension 2. Naturaleza de la verdad y de la realidad: son los supuestos
basicos, las reglas verbales y comporta mentales sobre la realidad, la verdad, el
tiempo, el espacio y la propiedad que sirven de base para la toma de
decisiones. Dentro de la vision organizacional existen areas de decision que
pertenecen al dominio de la realidad fisica que es verificable a través de
criterios objetivos. Otras que pertenecen al dominio de la realidad social,
verificadas por consensos teniendo como base opiniones, costumbres, dogmas
y principios, otras aun que pertenezcan al dominio de la realidad subijetiva,
siendo una cuestion de opinion personal, disposicion o gusto. En esta
dimensién se verifica cual es el criterio utilizado para determinar que las cosas

son “verdaderas” y “reales”.

e Dimension 3- La naturaleza de la naturaleza humana: los supuestos basicos
acerca de la naturaleza humana y su aplicacion a los diferentes niveles de
funcionarios. Refleja la visibn de hombre que la empresa posee, el hombre
puede ser considerado basicamente mal (perezoso, anti-organizacion)
basicamente bueno (trabaja mucho, es dadivoso, esta en pro de la
organizacion) o neutro (mixto, variable, capaz de ser bueno o malo), puede ser
considerado fijo, incapaz de cambiar o mutable, presentando condiciones de

desenvolverse y mejorar.

e Dimension 4: La naturaleza de la actividad humana: refleja la concepciéon de
trabajo y de descanso, refiriéndose a lo que es asumido como propio de los
seres humanos frente a su ambiente. El hombre puede ser pro- activo, estando
por encima de la naturaleza, actuando para conseguir lo que quiere: puede ser
reactivo, estando subordinado a la naturaleza, aceptando lo que es inevitable.
El hombre puede aun estar en armonia con la naturaleza, siendo perfecto en si

mismo (Cultura Organizacional).
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Para Guiot, es solo gracias a la cultura que la organizacion puede ser mas que la
suma de sus miembros, es a través de ella que se racionaliza el compromiso del
individuo con respecto a la organizacion. Las organizaciones se crean
continuamente con lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que sucede

dentro de ellas.

En virtud a lo sefialado sobre el tema, se puede afirmar que la cultura es el reflejo
de factores profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes que
evolucionan muy lentamente y, a menudo son inconscientes. En consecuencia la
cultura organizacional es entendida como el conjunto de creencias y practicas
ampliamente compartidas en la organizacion y, por tanto, tiene una influencia
directa sobre el proceso de decision y sobre el comportamiento de la organizacion.
En Jdltima instancia ofrecen incluso ideas, directrices 0, como minimo,
interpretaciones de las ideas concernientes a lo que es y a lo que deberia ser el

desemperio real de la organizacion.

Para Robbins, La cultura es el vinculo social que ayuda a mantener unida a la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer y decir
los empleados. Con base al anterior planteamiento, se puede bajar hacia un
enfoque mas concreto del tema, es decir mencionar los efectos de los fenbmenos

culturales sobre la efectividad empresarial y la situacion del individuo.

Analizando lo anterior, se puede considerar que la cultura organizacional contiene
aspectos que estan interrelacionados, podria entenderse que es un reflejo del
equilibrio dinAmico y de las relaciones arménicas de todo el conjunto de sub-
sistemas, esto significa que en una organizacion pueden existir sub-culturas
dentro de una misma cultura. Las primeras, son propias de grandes
organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o experiencias
comunes de los integrantes. Estas se centran en los diferentes departamentos o

las distintas areas descentralizadas de la organizacién”, cualquier area o
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dependencia de la organizaciébn puede adoptar una sub-cultura compartida
exclusivamente por sus miembros, éstos a su vez asumirdn los valores de la
cultura central junto con otros que son propios de los trabajadores que se
desempeiian en dichas dependencias. La sub-cultura proporciona un marco de
referencia en el que los miembros de la organizacidn interpretan actividades y
acontecimientos dificiles de precisar por ser conductas individuales; en
consecuencia, si bien es cierto que la cultura de una organizacion es el reflejo del
equilibrio dindmico que se produce entre los subsistemas mencionados, no es
menos cierto que se debe comprender el desenvolvimiento y alcance de esta
dindmica, lo que permite ver con mas facilidad el comportamiento de los procesos

organizacionales™®,

Guédez (1995) plantea dos aspectos importantes que son los subsistemas
filosoficos y actitudinales, es decir, que el subsistema filosofico se vincula con los
Principios Corporativos de la empresa, tales como mision, vision y valores, pues
estos aspectos son responsabilidad explicita y directa de la alta gerencia. En
efecto, son los directivos que deben asumir el papel de facilitadores para esbozar
y concretar la mision, vision y valores. Otro subsistema es el actitudinal, mantiene
mucha dependencia del subsistema filosofico, comprende todo lo concerniente a
los comportamientos, sentimientos, relaciones y comunicaciones, sentido de
trabajo y responsabilidades, inclinacion participativa, lealtad y compenetracion
afectiva; este representa la fuente principal del clima organizacional. Por otra
parte, la gerencia con un claro conocimiento de la mision y la visién de la empresa

fomentan la participacion del colectivo organizacional en el logro de los objetivos®’.

La mision puede verse como el nivel de percepcion que tenga una personalidad
acerca de las respuestas satisfactorias que se le de acerca del objetivo principal,

ético y trascendente de la existencia de la organizacion, es decir, que equivale a la

1® Nicolas Timasheff, “ La Teoria Socioldgica”, Pag.145
Y Ibid.
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respuesta del para qué existe la organizacién. Considera entonces que la mision
es la razén de ser de cualquier organizacidn, pero no es menos cierto, que la
mision proporciona sentido y proposito, definiendo una funcion social y metas
externas para una institucion y definiendo funciones individuales con respecto a la
funcion organizacional. El sentido de la mision requiere que las organizaciones se
proyecten a futuro, esta manera de pensar tiene un impacto sobre la conducta y
permite que una organizacion configure su actual comportamiento contemplando

un estado pretérito deseado®®.

Hablar del mafiana de una organizacién es hablar de la vision de la misma, ésta
puede ser vista a partir de las necesidades o requerimientos futuros de la
organizacién, que puedan ser utilizados para propiciar una percepciéon compartida

de la necesidad del cambio y una descripcion de la organizacion futura deseada.

El planteamiento que hace Senge sobre las visiones compartidas, se basa en
alentar a los miembros de la organizacion a desarrollar y compartir sus propias
visiones personales, y afirma que una vision no se comparte en realidad hasta que
se relacione con las visiones personales de los individuos en toda la organizacion.
Una visibn exitosa generalmente esta constituida por grupos de individuos
comprometidos con la organizacion y que estan dispuestos a proporcionar todo su
potencial para el logro de los objetivos propuestos, es decir las culturas
corporativas surgen de visiones personales y estd arraigada en el conjunto de

valores, intereses y aspiraciones de un individuo.

Uno de los méas grandes desafios que tendra que afrontar la gerencia consiste en
traducir la vision en acciones y actividades de apoyo. Es importante identificar y
delinear la forma como se va a realizar este paso de la teoria a la practica o de la
vision a la accion que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y

futuro.

18 1bid.
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Del mismo modo Chiavenato (1989) presenta la cultura como: “un modo de vida,
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones

Tipicas de determinada organizacion”.

Puede concluirse que en la organizacion los individuos desarrollan un proceso de
interaccion social que es ordenado y descrito por la estructura social propia que le
caracteriza. Los individuos buscan por su participacion y pertenencia alcanzar sus
objetivos personales y por su trabajo que la organizacién alcance sus metas, por
tal razén la estructura de la organizacién describe esas interacciones fijando
funciones, relaciones, actividades, jerarquias de objetivos y otras

caracteristicas™®,

Por ultimo se tiene que la cultura determina la forma como funciona una empresa,
y esta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Deal y Kennedy (1985)
ven a la cultura laboral como “la conducta convencional de una sociedad que
comparte una serie de valores y creencias particulares y éstos a su vez influyen en
todas sus acciones”. Por lo tanto la cultura por ser aprendida, evoluciona con
nuevas experiencias y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinamica del

proceso de aprendizaje?®.

9 Herbert G. Hicks. Op. Cit. Pag.56
% Cultura Organizacional: Nueva tendencia de la Gerencia de Recursos hacia la competitividad.
www.monografias.com/trabajos6/nute/nute.shtml
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4.3 MARCO CONCEPTUAL

Administracion: es el proceso para lograr que las actividades sean terminadas de
manera eficiente por medio de otras personas. Proceso de disefiar y mantener un
ambiente en el que las personas trabajen juntas para lograr propdsitos

eficientemente seleccionados.

Administracién de la Calidad Total (TQM): es una filosofia empresarial y un
sistema de gestion de calidad que persigue la satisfaccion total de los clientes a
través de la “mejora continua” de la calidad de todos los procesos operativos
mediante la participacion activa de todo el personal que previamente ha recibido

formacion y entrenamiento.

Calidad: la Calidad es una propiedad inherente de cualquier cosa que permite que
esta sea comparada con cualquier otra de su misma especie. La palabra calidad
tiene multiples significados. Es un conjunto de propiedades inherentes a un objeto
que le confieren capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. La
calidad de un producto o servicio es la percepcion que el cliente tiene del mismo,
es una fijacion mental del consumidor que asume conformidad con dicho producto

0 servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades.

Compromiso de la alta direccion: en el sistema de gestion de calidad la alta
direccion cumple un papel importante en proporcionar evidencia de su
compromiso con el desarrollo e implementacién del sistema de gestion de la

calidad, asi como con la mejora continua de su eficacia.

Control: funcion administrativa que consiste en medir y corregir el desempefio
individual y organizacional para asegurar que los acontecimientos se adecuen a
los planes. Implica medir el desempefio con metas y planes; mostrar donde

existen desviaciones de los estandares y ayudar a corregirlos.
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Creencias: son las guias de los miembros para el aprendizaje y la accién, son

ademas las bases sobre las cuales las normas de la organizacion son construidas.

Cultura organizacional: conjunto de valores y presupuestos basicos expresados
en elementos simbdlicos, los cuales en su capacidad de ordenar, atribuir
significados y construir la identidad organizacional, obran tanto como elementos
de comunicacién y consenso, como ocultando e instrumentalizando las relaciones

de dominacion.

Cultura Laboral: concepto organizacional que incluye como se realiza el trabajo y
como se selecciona, desarrolla, dirige y remunera el personal. Es la organizacion
del personal que conforma una entidad, de sus habilidades y competencias, de su

relacion con los otros y con la organizacion.

Héroes: son los grandes motivadores y ejemplos de desempefio, personifican el
ideal de miembro de la organizacion, son ejemplos a seguir al interior de la

organizacion y son una cara representativa hacia el exterior de ésta

Enfoque hacia el cliente: la alta direccion debe asegurarse de que los requisitos
del cliente se determinan y se cumplen con el propésito de aumentar la

satisfaccion del cliente.

Gestion: accion y efecto de administrar, diligenciar; delegacion.

Gestion de los recursos: la organizacion debe determinar y proporcionar los
recursos necesarios para: a) Implementar y mantener el sistema de gestion de la

calidad y mejorar continuamente su eficacia, y b) Aumentar la satisfaccion del

cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos
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Historias: son herramientas para transmitir conocimiento y hechos, siendo su
principal funcion en las empresas mostrar a los Héroes en accion sirviendo de

ejemplos conductuales para los miembros de la organizacion.

Integracion: funcidon administrativa que trata de cubrir y mantener cubiertos los

puestos de la estructura organizacional.

Kaizen: un término Japonés que sefiala la importancia del mejoramiento continuo.
La idea es dar continuamente pequefios pasos en mejoras con el fin de asegurar

el éxito a largo plazo.

Mitos: es una forma de expresion que revela un proceso de pensamiento y
sentimiento: la conciencia y respuesta del hombre ante el universo, sus
congéneres y su existencia individual. Es una proyeccion de forma concreta y
dramatica de miedos y deseos imposibles de descubrir y expresar de cualquier

forma?’.

Normas: una regla, un patron de medida o una pauta de accion, constituyéndose
el patron de comparacion con el cual se juzga el comportamiento y a tenor del cual

se le otorga aprobacion o repulsa”?.

Planeacion: funcién administrativa que trata de la seleccién de misiones, objetivos
y estrategias, politicas, programas y procedimientos para lograrlos; toma de

decisiones; seleccion de un curso de accién entre varias opciones.

Ritos: son instancias en las cuales la Cultura Organizacional se manifiesta de

forma fluida a los empleados, tienden a ser repetitivos, generando un consenso y

? Feder Lillian. “Ancient Myth Poetry”. Princeton University Press. 1971.pag 28
?2 Sills L. David. “Enciclopedia Internacional de las ciencias sociales”. Madrid. Editorial Aguilar
1.978. pag. 348
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vinculando a los participantes unidos hacia el Héroe, el Mito o una Historia en

torno a la cual se orienta el ritual.

Simbolos: elementos del sistema de comunicaciones formales e informales de la
empresa, siendo un objeto o hecho natural con caracter de imagen que evoca una
asociacion de ideas ‘natural’ con elementos abstractos o ausentes que dan cuenta

de elementos de la Cultura Organizacional.

Sistema de Gestién de Calidad: el Sistema de gestion de la calidad es el
conjunto de normas interrelacionadas de una empresa u organizacion por los
cuales se administra de forma ordenada la calidad de la misma, en la busqueda de

la satisfaccion de sus clientes.

Valores: son una forma de entender sobre lo que es adecuado o no para el bien
de la organizacion, donde existe una orientacion de la forma de actuar que se

espera que tengan los individuos que pertenecen a ella.?®

% Harold Konntz. “Administracion”. México. Mac Graw Hill.1.996. pag. 335
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La investigacién es no experimental y se utiliza un disefio transversal descriptivo,
debido a que se observa, mide y evallan las variables mas relevantes que
integran el clima de la empresa CICON S. A., y se proporciona una descripcion de
las mismas, sin pretender establecer relaciones causales ni manipulacion de
variables, asi mismo se busca especificar las propiedades importantes de
personas, grupos y comunidades y cualquier otro fendmeno que sea sometido a

analisis.

5.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacion se desarrollard un trabajo de campo, el cual consiste
en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados (Clientes
Internos de la empresa CICON S. A.), sin manipular o controlar variable alguna, es
decir, se obtiene la informacion pero ésta no altera las condiciones existentes, de

alli su caracter de investigacion no experimental.

Serd utilizado un disefio de campo, donde también se emplean datos secundarios
sobre todo los provenientes de fuentes bibliograficas, a partir de los cuales se
elabora el marco tedrico. No obstante, son los datos primarios obtenidos a través
del disefio de campo, los esenciales para el logro de los objetivos. Este disefio, al
igual que el documental, se realizara a nivel exploratorio, descriptivo y explicativo,
ademas, es intensiva dado que se concentra en casos particulares, sin la

posibilidad de generalizar los resultados.
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El disefio de campo se realizard mediante un Instrumento Experimental para
valorar el clima y la cultura de trabajo, donde se encontraran una serie de
afirmaciones relacionadas con la cultura y el clima de trabajo de la empresa,

donde se puede responder utilizando los siguientes criterios:

1: Totalmente en desacuerdo con la afirmacion 2: En desacuerdo con la
afirmacion 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4: De acuerdo con la
afirmacion 5: Totalmente de acuerdo con la afirmacién

Esto con el fin de medir y determinar la Cultura Organizacional de la empresa.

5.3 POBLACION Y MUESTRA

5.3.1 Poblacién

La poblacion a utilizar estda compuesta por el talento humano de la empresa
CICON S. A., 94, en total, distribuidos en la siguiente forma: 11 en el area de
administrativa, 61, en la parte operativa, la cual estd compuesta por taller,
conductores de vehiculo pesado y operadores de equipo pesado y 22 trabajadores
en la parte de ejecucion de obras: dentro de los cuales se encuentran los

ingenieros residentes, almacenistas y ayudantes de obra
5.3.2 Muestra
El tipo de muestreo utilizado es el muestreo estratificado proporcional donde se

distribuye la muestra, en porcentaje proporcional a su representacion en la

muestra, para lo que se aplicara la siguiente formula:
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Z%X pP><q9g>x< N
eZX(N —1)—!—Z%>< P >< g

(1.96)> X 0.5X 0.5X 94 ~
(5%)° X (94-1) + (1.96)* X 0.5X 0.5

30.28

Donde:

n = Tamafio de la muestra (lo que se va hallar)

N = Tamafio de la poblacion (94)

p = Probabilidad de éxito = 0.5 (para garantizar el maximo tamafio de muestra)

g = Probabilidad de fracaso = 0.5 (para garantizar el maximo tamafio de muestra)
(1-a) = Nivel de confianza = 95%

Zy2 = Depende del nivel de confianza que se asuma (Asumiendo el 95% este
pardmetro toma el valor de 1,96 segun tabla de la distribuciéon normal)

e = Error muestral permisible = 5% (este pardmetro por lo general se asume entre
el 1% y 10%. El 5% es el valor mas utilizado entre més cerca este del 10%, menor

confiabilidad tendra el estudio).

Ahora bien, para que exista un numero representativo de cada poblacion, se mira

el porcentaje que representa dentro de la muestra, lo que arroja:
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PORCENTAJE
CARACTER[STICAS POBLACION | REPRESENTATIVO MUESTRA
DE LA POBLACION DENTRO DE LA REPRESENTATIVA
POBLACION
Area Administrativa 11 12% 5
Area Operativa 62 65% 26
Area Ejecucion de 22 23% 9
Obras
TOTAL 94 100% 40
5.4 TECNICAS

Las acciones que se llevaran a cabo para recoger la informacion son a través, de:

* Encuestas o instrumento experimental

* Observacion directa

5.5 FUENTES DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

5.5.1 Fuentes Primarias. Las fuentes primarias estan constituidas por la
informacion obtenida del talento humano de la empresa, junto con su Directiva

mediante la encuesta aplicada.

5.5.2 Fuentes secundarias. Se encuentra constituida por textos, internet,

revistas, folletos.

5.5.3 Instrumentos. El instrumento a utilizar es la encuesta o0 instrumento

experimental.

32



5.6 MANEJO DE LA INFORMACION.
Desarrollada la encuesta o instrumento experimental, las respuestas seran

tabuladas y posteriormente analizadas para establecer las caracteristicas del clima

y cultura organizacional de la empresa en estudio (CICON S. A))
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6. RESULTADO DE LA INVESTIGACION
6.1 GENERALIDADES DE LA EMPRESA

IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

CICON s.A.

INGENIEROS CONTRATISTAS
NIT.890.403.235 - 3

MISION

CICON S.A es una empresa de construccién de obras civiles a nivel regional, que
satisface las necesidades de los clientes con una mejor calidad en las obras que
realiza, tanto en el sector publico como el privado, obteniendo mayor rentabilidad y

good will en el mercado.

VISION

CICON S.A. es una empresa de construccion de obras civiles especializada en
proyectos de infraestructura principalmente en las areas de saneamiento
ambiental y movilidad, con una eficiente organizacion técnico administrativa,
manteniendo una renovacion tecnoldgica constante y posicionAndonos como

empresa ejecutiva de proyectos de vanguardia en el pais.

GESTION Y POLITICA DE CALIDAD

CICON S. A. se ha establecido, documentado e implementado y mantendra un

sistema de gestion de la Calidad en aras de mejorar continuamente la eficacia en
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el servicio que presta de acuerdo con los requisitos de la Norma Internacional ISO
900I — 2000, con actualizacion en 9001-2008 en el afio 2009.

POLITICA DE CALIDAD

CICON S.A. es una empresa dedicada a la construccion de obras civiles del sector

Publico y privado. Con lo cual se compromete a:

Satisfacer al cliente

Mejorar continuamente

Esta politica de calidad es revisada por la Alta Direccion durante la Revisiones del

Sistema de Gestion de Calidad con el fin de mantenerla actualizada.

HISTORIA DE LA EMPRESA

CICON S.A. tiene su origen en la asociacion de dos ingenieros civiles el 10 de
enero de 1979, mediante escritura publica.

Es una empresa dedicada a la programacion y estimativo de costos, construccion,
Interventoria, asesorias, control presupuestal y mercadeo de proyectos
urbanisticos arquitecténicos y de ingenieria en general para el sector publico y

privado.

CICON S.A., es una de las empresas mas grandes de Cartagena, realizando
proyectos de gran importancia, dentro de los que se puede destacar, la
construccion del muelle méas largo de la ciudad de Cartagena, 445 ml, en Dexton
S.A. ubicado en la zona industrial de Mamonal; es la primera firma en Colombia
que desliz6 una bateria de 5 silos al mismo tiempo. Construyo el laboratorio y

granja Camaronera a la empresa Camarones del Caribe; es constructor de plantas
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Industriales en las que se puede destacar la Planta de Dexton S.A. y la Planta
Cascabel, en el area de construccion de viviendas realizé 356 viviendas de interés
social en el barrio Nuevo Bosque, 223 viviendas de interés social en Luis Carlos
galan, 250 unidades de vivienda de interés social en la Urbanizacion Sevilla , 250
viviendas unifamiliares en la Urbanizacion San Fernando , Construccion del
edificio Bajaire, El Cedro, Esquina Real de Manga, Santorini, La Corufia, Altamar
del Cabrero, entre otros; construyé la Avenida El pescador en Bocagrande; Gano
la licitacion Publica Internacional para la construccion de colectores en la zona sur
oriental tramos Tabu - Ricaurte, Cordialidad - Paraiso, San Francisco - Maria
Auxiliadora, en 1997. Es socio y constructor en las concesiones para la
construccion de las vias Manzanillo del Mar y Anillo via -Punta Canoa y la

concesion para la construcciéon del nuevo alcantarillado de Bocagrande.

Durante Ocho (8) afios fue el operador del relleno sanitario de Cartagena. Realiz6
la reparacion integral de la Plaza de Toros de Cartagena de Indias en tiempo de
110 dias. Y ha construido los colectores de San José de los Campanos -
Cordialidad, Colectores de la zona sur occidental. Grupo I: Bosque Industrial -
Ceballos, Construccién Impulsiones de alcantarillado sanitario Ceballos - Buenos
aires, Blas de lezo Cordialidad Cielo Mar -Crespo, y colector Buenos Aires - Blas
de lezo, Construccion de la impulsién de Aguas residuales Ricaurte, Instalacion de
las redes Cuenca Boquilla - Crespo, Construccion del Colector Amberes - Ricaurte

y la construccion de las impulsiones Bosque - Amberes y El Oro San Francisco

CICON S.A., es socio fundador y constructor de la Terminal de transporte de
Cartagena, Socio Fundador de la empresa Metrocar quién presta un eficiente y
comodo servicio de transporte en la ciudad, Es accionista en la Sociedad
Aeroportuaria de Cartagena.

Su equipo de colaboradores estd integrado por profesionales expertos en

Interventoria de obras civiles, gerencia de obras, evaluacion de propuestas,
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programacion, evaluacion de proyectos, documentacion de licitacion, obras
hidraulicas y sanitarias, movimientos de tierra, estructuras en concreto

convencionales, estructuras especiales, vias.

La empresa esta sistematizada, contando con terminales de computacion,
impresoras, al servicio de profesionales, técnicos y secretarias, interconectados en
red; adicionalmente cuenta con paquete de programas especializados en el area

de contabilidad, manejo y control de obras.
Contamos con equipos propios para la ejecucion de obras, los cuales se
encuentran debidamente inscritos en el registro Unico de Proponentes de la

camara de comercio de la Cartagena.

La relacion interdisciplinaria estd basada en el aseguramiento de la calidad, la

eficiencia y la excelencia.
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ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

Figura No 1. Organigrama de la calidad CICON S.A
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6.2 INSTRUMENTO DE MEDICION DE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Maria Isabel Martinez Munar, lider en efectividad organizacional, Psicéloga,
Master en Direccion Estratégica de RRHH, Especialista en Recursos Humanos
Universidad Tecnolégica de Bolivar, Escuela de Organizacion Industrial, Madrid —
Espafa; desarrolla un instrumento experimental para valorar el clima y la cultura
de trabajo, el VCC — 10. En él se tienen en cuenta variables como, comunicacion,
tanto descendente, como ascendente y horizontal, el estilo de liderazgo, las
relaciones interpersonales, las condiciones laborales, el reconocimiento, el salario
y la estabilidad laboral, autonomia, y toma de decisiones y por dltimo, la imagen

de la organizacion.

Este instrumento, cuenta con una encuesta de valoracion del clima y la cultura
organizacional, donde se encuentra una serie de afirmaciones relacionadas con la
cultura y el clima de trabajo de la empresa, éstas deberan ser respondidas de
acuerdo con la propia experiencia, del encuestado, para lo cual debera ser lo mas

sincero posible.
Para responder se utilizan los siguientes criterios:
1: Totalmente en desacuerdo con la afirmaciéon, 2: En desacuerdo con la

afirmacion, 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4: De acuerdo con la afirmacién

5: Totalmente de acuerdo con la afirmacion.
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Tabla 1. Estructura del Instrumento Experimental para valorar el clima y la Cultura
de Trabajo “VCC — 10”

INSTRUMENTO EXPERIMENTAL PARA VALORAR EL CLIMA Y LA CULTURA DE TRABAJO

COMUNICACION

DESCENDENTE

VCC -10

OPORTUNIDAD

Recibo informacion oportuna sobre
los cambios de los métodos y
procedimientos de trabajo

Recibo informacion oportuna sobre
las charlas y capacitaciones a
realizar

En la empresa las informaciones
llegan a todo el personal de forma
rapida y eficiente

La empresa brinda informacién
confiable para que el trabajo se
realice efectivamente

CONFIABILIDAD

Puedo opinar libremente y sin
temor a ser censurado

ASCENDENTE

LIBERTAD DE OPINION

Los canales de comunicacién con
los lideres son suficientes 'y
adecuados.

CALIDAD DE CANALES

En la empresa existe un medio de
comunicacion escrito que reporte
informacién que involucren a todo
el personal

COMUNICACION

La comunicacion entre compafieros

HORIZONTAL

FORMAL es respetuosa
Las comunicaciones informales son
RESPETO sanas Yy bien intencionadas

COMUNICACION
INFORMAL

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacion tabla 1. Estructura del Instrumento Experimental para valorar el clima
la Cultura de Trabajo “VCC - 10"

INSTRUMENTO EXPERIMENTAL PARA VALORAR EL CLIMA'Y LA CULTURA DE TRABAJO

VCC -10

los lideres son creativos e

19 |innovadores

Los lideres hacer realimentacion
oportuno sobre los resultados del
20 |trabajo y el desempefio

Los lideres toman decisiones
REALIMENTACION 21 |oportunas y adecuadas

En mi grupo de trabajo existe
TOMA DE DECISIONES | 22 | espiritu de cooperacion

La relacién con mis compafieros se
COOPERACION 23 | basa en la confianza y el respeto
En el equipo de trabajo somos
capaces de ponernos en los
CONFIANZA Y "zapatos de otro" para entender su
EN EL RESPETO 24 | comportamiento

B La relacién con mi jefe inmediato
o5 | es cordial y respetuosa

En mi equipo nos relacionamos
adecuadamente con el personal de
JEFE INMEDIATO 26 | otras dependencias
En mi equipo nos relacionamos
adecuadamente con el personal mi
27 | dependencia
RELACIONES cuando ingresa un nuevo
INTERPERSONALES empleado es presentado por el jefe
de area a los demas compafieros
28 | oportunamente
RELACIONES Existe dentro de la empresa
CON POSITIVAS espacios para la integracion que
OTROS fortalezcan las relaciones
EQUIPOS 29 |interpersonales
Ante una calamidad domestica se
gue puedo contar con el apoyo de
30 | mis compafieros

Siento que realmente trabajamos
31 |©nequipo en la empresa

Las condiciones fisicas (ventilacion
ruido, iluminacion, Otros) del lugar
TRABAJO EN EQUIPO | 32 |de trabajo son adecuadas

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacion tabla 1. Estructura del Instrumento Experimental para valorar el clima
la Cultura de Trabajo “VCC - 10"

INSTRUMENTO EXPERIMENTAL PARA VALORAR EL CLIMA'Y LA CULTURA DE TRABAJO

VCC -10

CONDICIONES
LABORALES

CONDICIONES
LABORALES

COMFORT

33

Cuento con el sitio adecuado y
necesario para mi aseo personal
despues de mis labores diarias

34

Cuento con los elementos de
trabajo suficiente para realizar mi
labor

SUFICIENCIA

35

La empresa me brinda todos los
elementos de proteccion que
necesito para proteger mi salud.

PROTECCION

36

La empresa programa jornadas de
integracion para los funcionarios y
sus familias

BIENESTAR
SOCIAL

INTEGRADOR

37

La empresa celebra fechas
importantes para sus empleados

38

La empresa promueve el desarrollo
psicoafectivo y espiritual del
personal

DESARROLLO
PSICOAFECTIVO

39

He recibido capacitaciones
pertienentes para mi desarrollo
personal

CAPACITACION
Y DESARROLLO

PERSONAL

PERTINENTE

40

La empresa me brinda la
oportunidad de capacitarme
permanentemente

APLICADO AL
TRABAJO

ACTUALIZACION
PERMANENTE

41

Recibo apoyo de econdémico de la
empresa para capacitarme

PERTINENTE

42

Tengo la oportunidad de aplicar la
capacitacion recibida a mi trabajo

43

La capacitacion se da de manera
equitativa en todas las areas de la
empresa.

JUSTO

44

Recibi induccién adecuada antes
de comenzar a desempefiar mi
cargo

ORIENTADOR

45

Siento que soy una persona
importante para la empresa

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacion tabla 1. Estructura del Instrumento Experimental para valorar el clima
la Cultura de Trabajo “VCC - 10”

INSTRUMENTO EXPERIMENTAL PARA VALORAR EL CLIMA'Y LA CULTURA DE TRABAJO

RECONOCIMIENTO

VALORACION
PERSONAL

VCC -10

VALORACION
PERSONAL

46

En la empresa es posible explorar
nuevas areas y ser creativo

CREATIVIDAD

47

La empresa reconoce mis
conocimientos, méritos y
capacidades

VALORACION
DEL TRABAJO

VALORACION
LABORAL

48

Existe en la empresa un sistema
formal para evaluar el desempefio
de los empleados

49

la empresa tiene politicas para
reconocer a sus empleados cuando
se logran los resultados

50

En la empresa los ascensos son
justos y con sanos criterios
administrativos

SALARIO Y
ESTABILIDAD
LABORAL

ESTABILIDAD

JUSTICIA

51

la empresa tiene en cuenta el
desempefio y la experiencia del
trabajador para la realizar
ascensos

52

La empresa ofrece buenas
condiciones de estabilidad y
seguridad laboral

SEGURIDAD

53

Si otra empresa me ofreciera un
cargo similar con un salario
ligeramente superior me quedaria
en la empresa

EQUIDAD

EQUIDAD EXTERNA

54

Considero que de acuerdo a mis
capacidades y labor que
desempefio, el salario es el
adecuado

EQUIDAD PERSONAL

55

Comparado con mis compafieros
de igual formacién y experiencia mi
salario es justo

EQUIDAD INTERNA

56

Al recibir una responsabilidad
recibo también la autonomia
necesaria para ejecutarla

AUTONOMIA'Y
TOMA DE
DECISIONES

AUTONOMIA

EMPODERAMIENTO

57

Conozco con claridad las
responsabilidades que requiere el
desempefio de mi cargo

58

Tengo libertad para hacer cambios
e innovaciones a mi trabajo

LIBERTAD

59

Las ideas y sugerencias dadas por
los empleados son tenidas en
cuenta por sus superiores

INCLUSION

60

Las decisiones que tomo dentro de
mi cargo generalmente son
respaldadas por mi jefe.

TOMA DE
DECISIONES

RESPALDO

61

Conozco los objetivos, metas y
politicas de la institucién

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacion tabla 1. Estructura del Instrumento Experimental para valorar el clima
la Cultura de Trabajo “VCC - 10"

INSTRUMENTO EXPERIMENTAL PARA VALORAR EL CLIMA Y LA CULTURA DE TRABAJO

VCC -10

Poseo conocimiento claro sobre
metas y objetivos de mi

62 | departamento

Poseo conocimiento claro sobre
DIVULGACION metas y objetivos en otros

63 | departamentos

Conozco bien las politicas
relacionadas con los recursos
64 | humanos

La seleccion de personal se hace
65 | con criterios técnicos claros

Las politicas de reemplazo de
IMAGEN DE LA 66 | cargos en la empresa son claras
< POLITICAS DE RRHH

ORGANIZACION Considero que la forma como se
esta administrando la empresa
asegura su permanencia en el
ESTRATEGIAS Y 67 eifhs :

POLITICAS cuando no se obtienen los
resultados esperados la empresa
68 | toma medidas adecuadas

METAS Y
OBJETIVOS

PERTINENCIA - -
Conozco las acciones de mejora
continua que la empresa tiene

69 | definidas
Conozco el plan estratégico
DIVULGACION general que tiene la empresa para

70 | el futuro.

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Tabla 2. Formato de aplicacion del Instrumento Experimental para valorar el clima
y la Cultura de Trabajo “VCC — 10"

OBJETIVO: Identificar el clima y cultura organizacion en CICON S. A.

Nombre
Edad

Nivel de escolaridad

Area de trabajo

Cargo

Jefe Inmediato

Antigliedad

CRITERIOS DE CALIFICACION
e ITEMS
1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN EN NEUTRO DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

Recibo informacién oportuna sobre los
cambios de los métodos y
1 | procedimientos de trabajo

Recibo informacién oportuna sobre las
> | charlas y capacitaciones a realizar

En la empresa las informaciones llegan a
todo el personal de forma rapida y
3 | eficiente

La empresa brinda informacién confiable
para que el trabajo se realice
4 | efectivamente

Puedo opinar libremente y sin temor a
5 | ser censurado

Los canales de comunicaciéon con los
6 | lideres son suficientes y adecuados.

En la empresa existe un medio de
comunicacién escrito que reporte
informacion que involucren a todo el
7 | personal

La comunicacién entre compafieros es
8 | respetuosa

Las comunicaciones informales son
9 | sanasy bien intencionadas

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacién tabla 2. Formato de aplicacion del Instrumento Experimental para
valorar el clima y la Cultura de Trabajo “VCC — 10”.

CRITERIOS DE CALIFICACION

No. ITEMS

TOTAIéI\'\/lIENTE EN NG, DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO | PESACUERDO ACUERDO ACUERDO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

En mi grupo de trabajo existe espiritu de
22 | cooperacion

La relacion con mis compafieros se basa en
23 | la confianza y el respeto

En el equipo de trabajo somos capaces de
ponernos en los "zapatos de otro" para
24 | entender su comportamiento

La relacion con mi jefe inmediato es cordial
25 |y respetuosa

En mi equipo nos relacionamos
adecuadamente con el personal de otras
26 | dependencias

En mi equipo nos relacionamos
adecuadamente con el personal mi
27 | dependencia

cuando ingresa un nuevo empleado es
presentado por el jefe de area a los demas
28 | comparieros oportunamente

Existe dentro de la empresa espacios para la
integracion que fortalezcan las relaciones
29 | interpersonales

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacién tabla 2. Formato de aplicacion del Instrumento Experimental para
valorar el clima y la Cultura de Trabajo “VCC — 10”

CRITERIOS DE CALIFICACION

No. ITEMS
1 2 3 4 5
TOTAIéI\’\/‘IENTE EN NEUTTEE) DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

La capacitacion se da de manera equitativa
30 | en todas las areas de la empresa.

Recibi induccién adecuada antes de
31 | comenzar a desempeiiar mi cargo

Siento que soy una persona importante para
32 |la empresa

En la empresa es posible explorar nuevas
33 | areasy ser creativo

La empresa reconoce mis conocimientos,
34 | méritos y capacidades

la empresa tiene politicas para reconocer a
sus empleados cuando se logran los
35 | resultados

En la empresa los ascensos son justos y con
36 | sanos criterios administrativos

La empresa ofrece buenas condiciones de
37 | estabilidad y seguridad laboral

Si otra empresa me ofreciera un cargo
similar con un salario ligeramente superior
38 | me quedaria en la empresa

Considero que de acuerdo a mis
capacidades y labor que desempefio, el
39 | salario es el adecuado

Comparado con mis compafieros de igual
40 | formacién y experiencia mi salario es justo

Al recibir una responsabilidad recibo
también la autonomia necesaria para
41 | ejecutarla

Conozco con claridad las responsabilidades
42 | que requiere el desempefio de mi cargo

Tengo libertad para hacer cambios e
43 | innovaciones a mi trabajo

Las ideas y sugerencias dadas por los
empleados son tenidas en cuenta por sus
44 | superiores

Las decisiones que tomo dentro de mi cargo
45 | 9eneraimente son respaldadas por mi jefe.

Conozco los objetivos, metas y politicas de
46 | la institucién

Poseo conocimiento claro sobre metas y
47 | objetivos en otros departamentos

Conozco bien las politicas relacionadas con

los recursos humanos
48

Considero que la forma como se esta
administrando la empresa asegura su
49 | permanencia en el futuro

Conozco el plan estratégico general que
50 | tiene la empresa para el futuro.

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacién tabla 2. Formato de aplicacion del Instrumento Experimental para
valorar el clima y la Cultura de Trabajo “VCC — 10”

CRITERIOS DE CALIFICACION

No. ITEMS
1 2 3 4 5
TOTALVENTE EN NEUTRO DE TOTALMENTE DE
DESACUERDG | DESACUERDO ACUERDO ACUERDO
la empresa tiene en cuenta el desempefio y
la experiencia del trabajador para la realizar
51 | ascensos
La empresa ofrece buenas condiciones de
5o | estabilidad y seguridad laboral
Si otra empresa me ofreciera un cargo
similar con un salario ligeramente superior
53 | me guedaria en la empresa
Considero que de acuerdo a mis
capacidades y labor que desempefio, el
54 | salario es el adecuado
Comparado con mis compafieros de igual
55 | formacion y experiencia mi salario es justo
Al recibir una responsabilidad recibo
también la autonomia necesaria para
56 | ejecutarla
Conozco con claridad las responsabilidades
57 | que requiere el desempefo de mi cargo
Tengo libertad para hacer cambios e
5g | innovaciones a mi trabajo
Las ideas y sugerencias dadas por los
empleados son tenidas en cuenta por sus
59 | superiores
Las decisiones que tomo dentro de mi cargo
60 | 9eneralmente son respaldadas por mi jefe.
Conozco los objetivos, metas y politicas de
61 |lainstitucion
Poseo conocimiento claro sobre metas y
62 | Objetivos de mi departamento
Poseo conocimiento claro sobre metas y
63 | Objetivos en otros departamentos
Conozco bien las politicas relacionadas con
g4 | los recursos humanos
La seleccion de personal se hace con
65 | criterios técnicos claros
Las politicas de reemplazo de cargos en la
66 | €mpresa son claras

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.
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Continuacién tabla 2. Formato de aplicacion del Instrumento Experimental para
valorar el clima y la Cultura de Trabajo “VCC — 10”

CRITERIOS DE CALIFICACION

No. ITEMS
1 2 3 4 5
TOTAE’\N/IENTE EN NEUTTEE) DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

Considero que la forma como se esta
administrando la empresa asegura su
67 | permanencia en el futuro

cuando no se obtienen los resultados
esperados la empresa toma medidas
68 | adecuadas

Conozco las acciones de mejora continua
g9 | Que la empresa tiene definidas

70 | Conozco el plan estratégico general que

tiene la empresa para el futuro.

Fuente: Maria Isabel Martinez Munar.

El formato de aplicacidén contiene un cuestionario que cubre todas las dimensiones

relacionadas en la estructura.

6.3 APLICACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION PARA VALORAR EL
CLIMA'Y LA CULTURA DE TRABAJO.

La primera dimension, en la estructura de instrumento de medicién para valorar el
Clima y la Cultura de Trabajo, disefiado por la doctora Maria Isabel Martinez
Munar, es la comunicacioén. Dentro Del marco organizacional la comunicacion se
presenta como el sistema de herramientas, técnicas, objetivos, actividades y
recursos destinados a desarrollar en la forma mas fluida posible, el intercambio de
mensajes entre los miembros de la organizacion (comunicacion interna) y entre la
organizacién y su entorno (comunicacion externa), con el fin de facilitar el

cumplimiento de su mision.
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6.3 APLICACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION PARA VALORAR EL
CLIMA'Y LA CULTURA DE TRABAJO.

La primera dimension, en la estructura del instrumento de medicion para valorar el
Clima y la Cultura de Trabajo, disefiado por la doctora Maria Isabel Martinez
Munar, es la comunicacion. Dentro del marco organizacional la comunicacién se
presenta como el sistema de herramientas, técnicas, objetivos, actividades y
recursos destinados a desarrollar en la forma mas fluida posible, el intercambio de
mensajes entre los miembros de la organizacion (comunicacion interna) y entre la
organizaciébn y su entorno (comunicacion externa), con el fin de facilitar el
cumplimiento de su mision.

Con la gestion comunicacional las empresas logran conocer las preferencias y
comportamientos de sus clientes internos y externos, de alli su interés en velar por
el mantenimiento de un clima organizacional favorable en el que todos sus
miembros se relacionen asertivamente, se dé lugar a la retroalimentacion, al
apoyo y a la participacién. La comunicacion hoy dia se ha constituido en el pilar
estratégico que contribuye a incrementar la eficiencia, eficacia, productividad y
competitividad de la empresa, razén por la cual se hace necesario evaluar la
efectividad de los procesos comunicacionales internos de ésta, en la empresa
CICON S. A, para ello se dio aplicacién del instrumento disefiado para la medicion

del Clima y la Cultura Organizacional.

Los datos fuentes de las variables estudiadas en la tabla general, corresponden a
los resultados obtenidos mediante la realizacion de una encuesta de setenta (70)
preguntas, aplicadas a una poblaciébn de cuarenta (40) trabajadores de la
organizacion, ubicados en las areas administrativas, operativa y ejecucion de
obras. Se manejo un criterio de interpretacion, de la siguiente manera: de 1/49
critico, 50/59 disminuido, 60/69 promedio; 70/84 sobre promedio y 85/100

destacado.
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Para el andlisis de sus resultados, se tuvo en cuenta la desviacion estandar y el

coeficiente de variacion, la primera, es la relacion entre cada dato y la media del

grupo de datos y la segunda, establece que tan comparables son los datos, en

que items y variables hay mayor acuerdo, qué tanto la media es una

representacion valida de cada dato.

Los resultados arrojados fueron:

Tabla 1. Tabla de datos resultados

DESV COEF.DE
VARIABLES PROMEDIO | ESTANDAR VARIACION

COMUNICACION E INFORMACION 57% 0,15 0,41
ESTILOS DE LIDERAZGO 49% 0,14 0,30
RELACIONES INTEPERSONALES

X ojo 48% 0,18 0,30
CONDICIONES LABORALES 53% 0,17 0,34
CAPACITACION Y DESARROLLO 51% 0,18 0,36
RECONOCIMIENTO 50% 0,15 0,30
SALARIO Y ESTABILIDAD

LABORAL 57% 0,16 0,29
AUTONOMIA'Y TOMA DE

DECISIONES 45% 0,14 0,31
IMAGEN DE LA ORGANIZACION 49% 0,15 0,27

Al analizar la tabla se detecta que la variable que presenta menor dispersion, es

decir, hay mayor acuerdo entre el personal es Imagen de la organizacion.

La variable que presenta mayor dispersibn es Comunicacion e informacion,

encontrando que los encuestados consideraron que los canales de comunicaciéon

son insuficientes e inadecuados y existen deficiencias para comunicar los cambios

gue se dan dentro de la empresa, debido a que estos no son oportunos.

Grafica 1. Andlisis de gréafica general.
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Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicion para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En el andlisis de la grafica general, se detecté que la variable autonomia y toma
de decisiones, con un 45% es percibida en forma critica, toda vez que los
empleados consideran que no se les da participacion en la toma de decisiones, ni
poseen autonomia para el desarrollo de sus funciones, representando limitaciones
para su motivacion y el normal desempefio de los mismos, lo cual requiere una
intervencion inmediata, debido a que esta se puede convertir en una debilidad;
cabe anotar que esta empresa es familiar y las decisiones son tomadas por sus

propietarios.

Las variables Comunicacion, Salario y estabilidad laboral, con un resultado de
57% respectivamente, estan ubicadas dentro del rango de disminuido, dado que a
pesar de que las relaciones con los compafieros estan basadas en la confianza y
el respeto, la comunicacion informal en ocasiones genera conflictos entre los
mismos, de igual manera, se encontraron trabajadores con 10 y 15 afios de estar

laborando en la empresa.
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En términos generales tres (3) variables se encuentran en el rango critico (1/49), lo
que indica que deben crearse e implementarse acciones inmediatas de mejora,
igual namero de variables (tres,) se hallan en un nivel disminuido, lo que nos

sefala que deben reforzarse.

Gréafica 1. Comunicacion

r
ORecibo informacion oporuna sobrelos
camhiozde lozmétodos y
procedimientos detrabajo
70% ORecibo informacion oportuna sobre las
charlas y cpacitacines a realizar
0,
60 A) OEn |a empresa las informaciones se
comunican atodo el personal de forma
50% rapiday eficiente
OLa empre=za brinda informacidn confiable
paracue el trabajo se realice
40% efectivaments
OFuedo opinar libremente v sintemoar & =er
0, censurado
30%
OlLos cansles de comunicacidn conlos
20% lideres son suficientes y adecuados,
0,
10%
0,
0%

Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional
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En la variable comunicacién, el items con mayor porcentaje (64%) se establece
“en la empresa existe un medio de comunicacion escrito que reporte informacion
que involucre a todo el personal”’, de acuerdo al criterio de calificacién, el item no
se percibe ni en forma negativa ni en forma positiva, lo que hace necesario el

desarrollo de un medio informativo que permita corregir la falla.
El de menor porcentaje (52%), corresponde a “la comunicacion entre comparieros

es respetuosa”, el item se percibe en forma critica, debiéndose emplear

mecanismos para mejorarla.

Grafica 2. Estilos de Liderazgos

ESTILOS DE LIDERAZGOS

OLoslideres muestran capacidad para controla sus
emociones negativas

TO0%
OlLas necesidades delostrabsjadores son debidamente
stendidas por sujefe inmediato

BO%

Blosliderestoman en cuenta la opinion y sugerencias
0% desus colaboradores

Olozlideres son organizados y planean adecuadamente
0% el trahajo

OLoslideres comunican claramente los objetivos del
30% trabajo v las tareas a realizar

DOioslideres hacen seguimiento positivo al trabajo v

20% azeguran gque los resultados se logren

BLozlideres =on optimistas y motivan al personal
10%

OLoslideores son sensibles & las necesidades del
personal

0%

Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En la variable “estilos de liderazgo” el item “Los lideres son optimistas y motivan al
personal” obtiene la mayor puntuacion con un 62%, ubicandose en el promedio.
El item con menor porcentaje 39%, se encuentra en “los lideres hacen
realimentacién oportuna sobre los resultados del trabajo y el desempefio”,

encontrandose en un rango critico.

Gréfica 3. Relaciones Interpersonales.
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RELACIONES INTERPERSONALES

0%

BO%

0%

40%

0%

20%

10%

0%

Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En el andlisis de la variable relaciones interpersonales, se obtiene el mayor
porcentaje (63%) en el item “siento que realmente trabajamos en equipo en la
empresa” y el menor porcentaje (43%) se dio en “cuando ingresa un nuevo
empleado es presentado por el jefe de area a los demas compafieros

oportunamente”, lo que indica un estado disminuido.

Gréafica 4. Condiciones Laborales
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20%
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Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura

CONDICIONES LABORALES

43%

Organizacional

En la variable “condiciones laborales”, el item que mayor porcentaje (67%)
presenta es “cuento con el sitio adecuado y necesario para mi aseo personal
después de mis labores diarias”, no obstante a pesar de existir, este no es el mas
adecuado, debido a que son insuficientes para el nimero de personal, creAndose

51%

54%

47%

56%

Blaz condiciones fisicas (wentiacion ruido, iluminacia
trabajo zon adecuadas

Otros) del lugar de

BCuenta con el stie adecuado y necesaio parami aseo personal después de
miz labores diaias

OCuento con loselementos detrabajo auficiente para realzar mi labor

0Ola empreza me brinda todos los elementos de proteceidn que necesto paa
proteger mi saud.

0OLa empresa programa j dazdei itn pam los iorarios ysus
familias

OLa empre=za cdebra fechasi

BLa empreza promuene el desamollo psicoa®ctivo yespirtual del personal

en ocasiones aglomeraciones y retrasos en la salida de la empresa.

El item de menor porcentaje (40%), es “la empresa promueve el desarrollo
encontrandose en estado critico,

psicoafectivo y espiritual
debiéndose implementar acciones en forma inmediata para generar una mejora.

del

Grafica 5. Capacitacion y Desarrollo.

personal”,
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Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En el andlisis de los datos de la variable “capacitacién y desarrollo”, el 63% de los
encuestados, no esta de acuerdo, ni en desacuerdo cuando se afirma que “recibe
apoyo econodmico de la empresa para capacitarse”, toda vez que ésta no brinda

apoyo econdémico para la capacitacion y formacién profesional de sus empleados.

Los items “tengo la oportunidad de aplicar la capacitacion recibida a mi trabajo” y
“La capacitacion se da de manera equitativa en todas las areas de la empresa” se

encuentran en estado critico, con un porcentaje de 46%, respectivamente,

CAPACITACIONY DESARROLLO

encontrandose inconformidades.

S7

OHe recibido capacitaciones
pertienentes para mi desarrallo
personal

Ola empresa me brinda la
oportunidad de capacitarme
permanentemente

ORecibo apoyo economico de la
empresa para capacitarme

O Tengo la oportunidad de aplicar la
capacitacian recibida a mi trabajo

Ola capacitacion se da de manera
equitativa en todas las areas de la
EMpresa.




Gréafica 6. Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

£0% - -
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50%
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10%

0%

Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En la variable reconocimiento, el item “Existe en la empresa un sistema formal
para evaluar el desempeno de los empleados”, obtuvo una puntuacion de 57%,
ubicandose en un criterio de disminuido; el formato que existe se aplica en forma

general sin tener en cuenta el cargo desempefado.

El item con menor porcentaje, “la empresa tiene politicas para reconocer a sus
empleados cuando se logran los resultados”, estd ubicado en 42%,
considerandose en estado critico y generando desmotivacion e inconformidad en

los encuestados.
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Grafica 7. Salario y Estabilidad Laboral.

SALARIOY ESTABILIDAD LABORAL
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Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En la variable Salario y estabilidad laboral, para el 66%, de los encuestados, “la
empresa tiene en cuenta el desempefio y la experiencia del trabajador para
realizar los ascensos” e igual porcentaje se da “la empresa ofrece buenas
condiciones de estabilidad y seguridad laboral”, ubicandose en un nivel

disminuido, lo que podria reforzarse con un buen plan de accion.
El item con menor porcentaje (46%) se dio en “comparado con mis compaferos

de igual formacién y experiencia, mi salario es justo”, ubicandose en estado critico,

presentandose inconformidades.
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Grafica 8. Autonomia y toma de decisiones

AUTONOMIA Y TOMA DE DECISIONES
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OLas decisiones que tomo dentro de
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’ respaldadas por mi jefe.

Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicién para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En la variable “autonomia y toma de decisiones”, el item con mayor porcentaje
(52%), es “tengo libertad para hacer cambios e innovaciones a mi trabajo”, esto se
da principalmente en asuntos de minima trascendencia en la empresa, que no
alteran los procesos dentro de la misma, especialmente en el area administrativa;
mientras que el de menor porcentaje (37%) fue “las decisiones que tomo dentro de
mi cargo generalmente son respaldadas por mi jefe”, lo que la ubica en estado

critico.
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Grafica 9. Imagen de la organizacion.

IMAGEN DE LA ORGANIZACION
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Fuente: Tabulacion del Instrumento de Medicion para valorar el Clima y la Cultura
Organizacional

En la variable imagen de la organizacion, se tiene que el 61% “posee
conocimientos claros sobre las metas y objetivos de su departamento”, esto se da
principalmente en el &area administrativa. La puntuacién mas baja (40%) se obtuvo,
en el item “conozco el plan estratégico general que tiene la empresa para el

futuro”, se da a nivel general de la empresa.

Dada la aplicacién del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura
de trabajo, VCC — 10, se pudo determinar que en el clima organizacional de
CICON S. A., se encuentran factores con rangos en estado critico, promedio y
disminuido, detectandose inconformidades que obligan a disefiar e implementar un

plan de accion que contribuya a su mejoramiento o correccion de los mismos.
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6.3 PLAN DE ACCION

El plan de accién disefiado est4 basado en las inconformidades halladas en la
implementacion del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de
trabajo en CICON S. A.

El disefio se desarrolla de acuerdo la matriz correlacional de Humberto Serna, la
cual es una herramienta muy util para priorizar los procesos con base en su

valoracion del impacto y repercusion con el usuario del proceso.

Tabla 3. Matriz correlacional

OBJETIVO#1 |OBJETIVO#2 |OBJETIVO#3 |OBJETIVO#4

PROYECTO #1

PROYECTO # 2

PROYECTO # 3

PROYECTO # 4

PROYECTO #5

Fuente: Planeacion Estratégica Humberto Serna

Como se puede observar en la tabla 3, el proyecto uno (1) mantiene una relacién
con uno (1) o mas objetivos, los cuales se determinan para el desarrollo del
mismo. De acuerdo a las inconsistencias, falencias, halladas se establecio el

siguiente plan de accion:
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Tabla 4. Proyecto 1, desarrollo de las capacidades del talento humano de la

empresa.

Areas funcionales Area Talento Humano Area Administrativa

Proyectos

Organizacionales

Disefiar un  programa
. = Contar con un recurso|= Mayor sentido de
integral del Talento
humano mas pertenencia.

Humano que contenga las : . _
comprometido con la|= Valorar la importancia

bases para estimular el empresa. de cada empleado en
= Mejorar los niveles de su puesto de trabajo.
desarrollo de las
rendimiento del|= Valorar la importancia
capacidades del mismo .
P trabajador. de cada empleado en
como base fundamental|= Modificar el el desarrollo de la

q . comportamiento de los entidad
e la proyeccion.

empleados y su actitud
frente a la prestacion

del servicio.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 5. Formulacion y responsabilidad de  estrategias Organizacionales.

Desarrollo de las capacidades del talento humano de la empresa.

PROYECTO 1 RESPONSABLE

Disefiar un programa integral del
Talento Humano que contenga las
bases para estimular el desarrollo de
sus capacidades como base
fundamental de las proyecciones de la

empresa.

Personal Directivo
ESTRATEGIAS Area de talento humano

Fomentar una cultura de participacion
en las actividades y decisiones en los
empleados.

Implementar mecanismos efectivos de
recompensas.

Consolidacion de grupos y formacion de
lideres

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 6. Proyecto 2, desarrollo de programas de integracion del capital humano en

la empresa.

Areas funcionales

Proyectos

Organizacionales

Area Talento Humano

Area Administrativa

Disefiar programas de

integracion del talento
humano como un ente
integral donde se
considera la familia, factor
determinante en los

niveles de motivacion del

trabajador

Contar con un recurso
humano en forma
integral.

Mejorar los niveles de
motivacion del talento
humano

Integrar la familia del
talento humano de la
empresa con el fin de
lograr un mayor

compromiso

Incrementar el
sentido de
pertenencia, tanto en
el talento humano de
la empresa, como en
la familia.

Valorar la importancia
de los niveles de
motivacion de cada
empleado en su
puesto de trabajo.
Valorar la importancia
de cada empleado en
el desarrollo laboral y

familiar.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el andlisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 7. Formulacion y responsabilidad de  estrategias Organizacionales

integracion del capital humano en la empresa.

PROYECTO 2 RESPONSABLE

Disefiar un programa integral del
Talento Humano que contenga las
bases para estimular la integracion y
fortalecimiento de la familia como factor
fundamental en los niveles de
motivacion del talento humano y su

desarrollo integral

) Personal Directivo
ESTRATEGIAS Area de talento humano

Fomentar una cultura de participacion
en las actividades desarrolladas para la
integracion del talento humano y la
familia.

Implementar mecanismos efectivos de
integracion

Consolidacion de grupos y formaciéon de
lideres, para desarrollar con éxito las
tareas

Disefiar un plan de compensacion y
beneficios que de respuestas a las
expectativas de los empleados.

Diseiflar e implementar un plan de
ascenso de acuerdo a las necesidades
de cada area.
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Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
Tabla 8. Proyecto 3, desarrollo de programas de Salud Ocupacional

Areas funcionales Area Talento Humano Area Administrativa

Proyectos

Organizacionales

Disefiar un formato que

. : . = Detectar a tiempo las|= Motivar al talento
contribuya a identificar la

inconformidades del|= Generar recursos
percepcion que el talento talento humano, para para la
humano tenga de Ila disefiar los planes implementacion  del
correctivos. plan

organizacién, para ser
= Retener el talento

aplicado en forma
humano de la empresa
semestral o al finalizar un|= Aplicar planes
preventivos de mejora
proyecto.

continua para los
niveles de satisfaccion
del talento humano de

la empresa.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 9. Formulacion y responsabilidad de estrategias Organizacionales. Salud

Ocupacional

PROYECTO 3

RESPONSABLE

Disefiar e implementar un formato que
contribuya a identificar la percepcion
que el talento humano tenga de la
organizacién, para ser aplicado en forma

semestral o al finalizar un proyecto.

ESTRATEGIAS

Personal Directivo
Area de talento humano

Fomentar una cultura de pertenencia en
la empresa.

Motivar al talento humano para la
participacion en el desarrollo del formato
de percepcién

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 10. Proyecto 4, desarrollo de las capacidades del talento humano de la

empresa.

Areas funcionales

Proyectos

Organizacionales

Area Talento Humano

Area Administrativa

Disefiar un informativo
que permita comunicar en
los

forma oportuna

cambios, eventos y
acontecimientos de la
empresa a su talento
humano, en forma

oportuna y eficaz.

Mantener informado al
talento humano de las
actividades de la
empresa.

Mejorar los niveles de

comunicacion

Lograr una mayor
productividad en la
empresa, ante el
conocimiento

oportuno de nuevos
procesos.
Mejorar los canales
de comunicacion del
los

lider con

trabajadores.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacién
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 11. Formulacion y responsabilidad de los Canales de Comunicacion de la

empresa.

PROYECTO 4.

RESPONSABLE

Disefiar un informativo, semanal,
quincenal o mensual que permita
comunicar al talento humano de la
empresa, los cambios, actividades, y

demas, relacionados con la empresa

ESTRATEGIAS

Personal Directivo
Area de talento humano

Fomentar una mayor comunicaciéon

Mejorar los canales de comunicacion.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 12. Proyecto 5, disefio e implementacién de espacio para la integracion del

talento humano de la empresa.

Areas funcionales Area Talento Humano Area Administrativa

Proyectos

Organizacionales

Disefiar un espacio para

la integracion del talento = Contar con un talento|= Trabajo en equipo.

humano integrado. * Mejorar las relaciones
humano de la empresa .
= Lograr una mayor interpersonales.
(cafeteria) integracion dentro de la|= Lograr una
empresa. retroalimentacion vy

= Mejorar la motivacion enriquecimiento de

del talento humano. ideas.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 13. Formulacion y responsabilidad, disefio de espacio para la integracion del

talento humano de la empresa.

PROYECTO 5

RESPONSABLE

Disefiar espacio (cafeteria), que
contribuya a la integracion del talento

humano de la empresa.

ESTRATEGIAS

Personal Directivo

Area de talento humano

Fomentar las relaciones interpersonales.

Implementar mecanismos efectivos para

una mayor comunicacion.

Retroalimentacién, ante el intercambio

de idea del talento humano.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 14. Proyecto 6, disefio e implementacién de un programa de apoyo al
desarrollo del talento humano de la empresa.

Areas funcionales

Proyectos

Organizacionales

Area Talento Humano

Area Administrativa

Disefiar un programa que
contribuya al desarrollo
del talento humano de la
empresa, basado en un
diagnostico de

necesidades de

capacitacion.

Contar con un talento
humano competitivo.

Lograr un mayor
desarrollo del talento
humano de la empresa.
Contar con mano de
obra calificada y un
mayor y desempefio de

las funciones.

Retencion del
personal capacitado.
Implementar
programa de
desarrollo, rotacion y

sucesion.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Tabla 15. Formulacion y responsabilidad, disefio de espacio el desarrollo del

talento humano de la empresa.

PROYECTO 6

RESPONSABLE

Disefiar un programa que contribuya al
desarrollo del talento humano de la
empresa, basado en un diagnostico de

necesidades de capacitacion.

ESTRATEGIAS

Personal Directivo
Area de talento humano

Fomentar el desarrollo personal vy
profesional del talento humano.

Crear estrategias que permitan la
retencion del personal capacitado.

Programar talleres en torno al manejo
de situaciones estresante y solucion de
conflictos.

Fuente: Autores del proyecto, basados en el analisis del resultado de la aplicacion
del instrumento experimental para valorar el clima y la cultura de trabajo
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Con el disefio del plan de accion se espera mejorar el clima y la cultura
organizacional en CICON S. A., por lo que se recomienda, sea objeto de

implementacion en la empresa.
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CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta que el Clima Organizacional, se constituye en un vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la empresa, en el presente trabajo
investigativo se planted un estudio sobre las caracteristicas que presenta el clima

y la cultura organizacional en CICON S.A.

En el desarrollo del trabajo investigativo, para el cual se utilizé el instrumento
VCC-10 “Instrumento Experimental para valorar el Clima y la Cultura

Organizacional”, se pudo establecer que:

% Se identifica que la informacion acerca de los métodos y cambios de
procedimientos de trabajo no llegan a los empleados en forma oportuna,

rapida y eficiente.

% Los canales de comunicacién con los lideres, no estan siendo lo
suficientemente adecuados para lo cual se hace necesario buscar un buen
método que se pueda implementar para el logro de los objetivos

propuestos.

% Existe una relacion cordial y de respeto, aunque en algunos casos debido a
la comunicacion informal que se da al interior de la empresa, que en
ocasiones no se percibe sana, ni bien intencionada, pueden surgir
fricciones que podrian desestabilizar la empresa y generar conflictos entre

los actores de la organizacion.
% Para el lider en CICON S. A. en ocasiones la capacidad de controlar sus

emociones no es su fuerte, pues se altera y al hacer un llamado de

atencion a veces no lo realiza en forma adecuada. Las opiniones y
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sugerencias de sus colaboradores, no siempre son tenidas en cuenta, y
algunas veces sus necesidades no son debidamente atendidas, esto
podria causar niveles de desmotivacion en el talento humano de la

empresa.

El talento humano de la empresa, percibe al lider, como un ser organizado,
gue planea adecuadamente el trabajo, a pesar de que en ocasiones se dan

algunas falencias.

Acerca de la cooperacién, los equipos de trabajo no logran integrarse del
todo, debido a que en ocasiones se presentan conductas individualistas

gue podrian entorpecer el buen desarrollo de los procesos.

La organizacién no cuenta con un espacio para la integracion del talento
humano se carece de una cafeteria 0 un sitio donde se den oportunidades
para la integracion de los trabajadores de existir podria contribuir a

fortalecer las relaciones interpersonales

Para la empresa, el trabajador es su principal activo, pero en la celebracion
de fechas importantes para los empleados no se involucra a su familia, se

debe promover su desarrollo psicoafectivo y espiritual.

Para la vinculacion del personal, la induccion y entrenamiento se deberia
realizar con un procedimiento estructurado para todas las areas, aunque se
piense que no es necesaria en el area operativa, porque el personal
seleccionado debe contar con una experiencia y capacitacion sobre el

cargo a desempenar.

Los principios corporativos de la empresa y su identificacion se realiza por

medio de las publicaciones que existen en la cartelera ubicada al interior de
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las oficinas administrativas, se considera deberia divulgarse en forma
personalizada o por pequefios grupos asegurandose que la informacion es

bien recibida.

Se debe disefiar un programa de ascenso, dado que actualmente la
empresa carece de él y la seleccion se basa Unicamente en el criterio de
los socios, creandose, en ocasiones, falsas expectativas en relacion a las
vacantes, las que en ocasiones son ocupadas por personal externo de la

empresa o por personal interno no inmediato en el cargo.

En la empresa se da estabilidad y seguridad laboral, teniéndose en cuenta
la experiencia del talento humano, de acuerdo a las funciones ejercidas,

especialmente en el area operativa.

Para la asignacion salarial la empresa debe contar con usa escala salarial
gue le permita asignar salarios justos y con justo criterio de acuerdo al

cargo que se ocupa.

La empresa carece de un plan de reconocimiento e incentivos a sus
empleados, es importante disefiar un plan que promueva la motivacién y

valore los logros obtenidos por estos.

El plan estratégico a futuro de la empresa no esté disefiado o escrito es

importante que la Gerencia lo dé a conocer a sus colaboradores.

Mediante la aplicacion del instrumento experimental para valorar el clima y la

cultura de trabajo, VCC - 10, se pudo determinar que en el clima

organizacional de CICON S. A., se encuentran algunos factores criticos y

promedio, existiendo inconformidades y falencias, que obligan a disefiar e

78



implementar un plan de accion que contribuya al mejoramiento o correcciones

de éstas.

El Plan de Accion se disefio, basados en la matriz correlacional de Humberto
Serna, la cual es una herramienta de utilidad para priorizar los procesos, con base

a la valoracion del impacto y repercusion con el usuario del proceso.
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