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Resumen: Estudiar el clima organizacional permite construir empresas mas humanizadas, en las que se
tiene en cuenta el talento humano y se favorece el desarrollo integral de las personas, lo cual redunda
en el nivel de productividad laboral. El objetivo de este estudio fue describir el clima organizacional
en cuatro empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana. Se trata de una investigacion
cuantitativa, de tipo descriptivo y de corte transversal. La poblacion objeto de estudio fueron 1 234
empleados del sector palmero, se aplicé la férmula de muestreo aleatorio estratificado, en la que se ob-
tuvo una muestra de 301 funcionarios administrativos y técnicos. Para la evaluacion, se utilizé el instru-
mento para medir clima en organizaciones colombianas (iIMcoc) adaptado, que evalla 4 dimensiones
de caracterizacion, condiciones de trabajo, entorno laboral y comportamiento organizacional. El instru-
mento fue aplicado a través del software Quick. Como resultado, se obtuvo que el clima organizacional
es favorable. De manera general, se evidencia que los factores mas relevantes para los empleados son
el salario, buen trato, posibilidades de superacion y trabajo en equipo. Del analisis realizado se puede
concluir que en un clima organizacional favorable se debe priorizar la asignacion salarial de los emplea-
dos, la infraestructura de la empresa y aspectos intangibles, como las relaciones interpersonales, la
comunicacion, el liderazgo y las estrategias de resolucion de conflictos.
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Analysis of the organizational climate in the palm farming sector in the
Colombian Caribbean region

Abstract: Studying the organizational climate allows building more humanized companies, which take into considera-
tion the human talent and favor integral development of people, which is reflected in the level of labor productivity.
The goal of the objective was to describe the organizational climate in four companies in the palm farming sector in
the Colombian Caribbean region. This is a quantitative descriptive cross-sectional research. The target population
included 1234 employees in the palm farming sector, using a stratified random sampling, obtaining a sample from
3071 administrative and technical staff members. This evaluation included the (imcoc) adapted instrument, used to
measure organizational climate in Colombian businesses, which assesses four characterization dimensions, work
conditions, labor environment and organizational behavior. The instrument was applied using the software Quick.
As a result, it was found that the organizational climate is favorable. Generally, it is evidence that the most relevant
factors for employees are salary, good treatment, promotion possibilities and teamwork. From the analysis, it was
concluded that in a favorable organizational climate the elements to be prioritized are the employees’ salaries, the
company infrastructure, and some intangible aspects such as interpersonal relationships, communication, leader-
ship and conflict resolution strategies.

Keywords: organizational climate; palm sector; productivity; motivation

Andlise do clima organizacional nas empresas do setor de palma do Caribe
colombiano

Resumo: Estudar o clima organizacional permite construir empresas mais humanizadas, nas quais o talento humano
é levado em consideracdo e o desenvolvimento integral das pessoas € favorecido, o que resulta no nivel de produ-
tividade do trabalho. O objetivo deste estudo foi descrever o clima organizacional em quatro empresas do setor de
palma do Caribe colombiano. E uma pesquisa quantitativa, descritiva e transversal. A populacdo em estudo foi de
1.234 funcionarios do setor de palma, foi aplicada a férmula de amostragem aleatéria estratificada, na qual foi obti-
da uma amostra de 307 funcionarios administrativos e técnicos. Para a avaliacdo, foi utilizado o instrumento de me-
dicdo do clima em organizacdes colombianas (iIMcoc) de forma adaptada, que avalia 4 dimensdes de caracterizagao,
condi¢Bes de trabalho, ambiente de trabalho e comportamento organizacional. O instrumento foi aplicado por meio
do software Quick. O resultado foi um clima organizacional favoravel. De maneira geral, fica evidente que os fatores
mais relevantes para os funcionarios sdo o salario, o bom tratamento, as possibilidades de superacdo e o trabalho
em equipe. A partir da analise realizada, pode-se concluir que, em um clima organizacional favoravel, a distribuicdo
salarial, a infraestrutura da empresa e 0s aspectos intangiveis, como relacionamento interpessoal, comunicagao,
lideranca e estratégias de resolucao de conflitos, devem ser priorizados.

Palavras chave: clima organizacional; setor de palma; produtividade; motivacdo
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Introduccion

En la actualidad, la mayoria de las empresas ha-
blan de competitividad, maxima productividad e
innovaciéon (Gonzélez, 2020) para alcanzar estos
estdndares. Les compete a los directivos identifi-
car y analizar el clima organizacional, para tomar
decisiones basadas en la gestion del conocimiento
(Torres et al., 2018). Estas deben permitir la orien-
tacion de las acciones para el mejoramiento conti-
nuo no solo de los aspectos técnicos, sino también
de su recurso mas valioso, el talento humano, ya
que, segun Campo y Daza (2016), es el motor de
la empresa, y merece condiciones dptimas para su
desempefio laboral. Se considera que el ambiente
laboral esta directamente relacionado con la satis-
faccion de las personas en su trabajo (Soria et al.,
2020).

En consecuencia, el estudio del clima empre-
sarial debe ser una constante periddica de aten-
cién por parte de las empresas y representantes,
ademds, debe validar las nuevas practicas en la
conservacion de un buen clima, lo que permiti-
ra una sostenibilidad interna de sus trabajadores,
compromiso, dedicacion y lealtad de los mismos.
Llevar a cabo estudios para medir el clima permi-
te construir organizaciones mas humanizadas en
las que cada persona encuentra un espacio para
desarrollarse integralmente. De esta manera, Bri-
to (2018) expresa que la productividad hoy en dia
es un reto que solo puede alcanzarse desde una
perspectiva que considere las necesidades de sus
empleados, y no solo las de un sistema productivo
empresarial tecnificado.

Se entiende por clima organizacional a la per-
cepcion que tienen los empleados del ambiente de
trabajo de la organizacién en la que laboran, la cual
estd determinada por factores organizacionales y
personales. En 1968, Litwin y Stringer fueron los
pioneros en conceptualizar este constructo (Loai-
za et al., 2019).

De este modo, Brito (2018) afirma que el clima
organizacional hoy en dia es uno de los temas mas
estudiados a nivel empresarial, debido a la impor-
tancia que representa para las organizaciones que
buscan continuamente oportunidades de mejora,

asi como estrategias de cambio para optimizar sus
procesos.

Desde las primeras investigaciones realizadas,
se sabe que el clima organizacional es aplicable a
todas las estructuras empresariales que existen,
por tanto, no excluye a las empresas agricolas, las
cuales son un sector productivo importante en el
desarrollo econémico, y deben ser atendidas con el
mismo interés que las empresas industriales, tec-
nolégicas, de servicio y productoras (Chavez et al.,
2016). En este sentido, los trabajadores de sectores
rurales no deberian estar relegados (Nongtdu et al.,
2012), es asi como tener en cuenta la percepcion de
los empleados sobre las condiciones laborales que
ofrece su empresa se convierte en un insumo im-
portante para optimizar los procesos organizacio-
nales y alcanzar las metas que permiten mantener
el nivel de productividad (Chirinos et al., 2018).

En tal sentido, segun Ostroff et al. (2012), el cli-
ma organizacional determina la motivacion de los
empleados, el desempeiio individual y colectivo y
la productividad de la organizacion. Lo anterior se
puede representar como lo muestra la figura 1:

Pr ad

Motivacion

Figura 1. Variante de productividad
Fuente: Ostroff et al. (2012).

Ademas, Nongtdu et al. (2012) afirman que el
clima es mejor cuando se atienden las necesida-
des de los trabajadores, como insumos laborales,
instalaciones adecuadas, entre otras. Lo contrario
sucede cuando, pasado un periodo, no se renuevan
los implementos de trabajo, no se realizan ade-
cuaciones a las instalaciones laborales o se olvida
atender las necesidades bésicas que requiera los
trabajadores.
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Figura 2. Cadena de procesos para alcanzar éptimo desempefio del trabajador

Fuente: Nongtdu et al. (2012).

Por medio de otros estudios de clima organi-
zacional en el sector agricola, se ha comprobado
que la insatisfaccion, el estrés laboral, la baja au-
toestima y otros factores psicosociales inciden en
como los trabajadores perciben a la organizacién, y
por ende, en la productividad de la empresa (Perea,
2016). En consecuencia, a medida que los trabaja-
dores se mantienen a gusto con sus actividades y
funciones laborales, se identifican y llevan con or-
gullo el nombre de la empresa a la cual pertenecen,
esto ayuda al progreso y crecimiento productivo de
la organizacion (Bernal et al., 2015).

Pedraza (2020) sefiala que un buen clima orga-
nizacional aporta a la satisfaccién de empleados y
al desempefio organizacional. Un empleado satis-
fecho trabaja con mas compromiso, pasion y senti-
do de pertenencia (Visbal, 2014).

Tabla 1. Muestreo aleatorio estratificado

Metodologia

Tipo de estudio

El enfoque de investigacion en el que se sustenta
este estudio es de caracter cuantitativo (Hernan-
dez et al., 2010), de tipo descriptivo (Villavicencio,
2016) y de corte transversal (Rodriguez y Mendi-
velso, 2018).

Poblaciéon y muestra

El grupo objeto de estudio con el que se llevé a
cabo esta investigacion fue de 1234 empleados en
cuatro empresas (Tequendama, Palmed, Palmatra
y Oleoyuma) del sector palmero de la regién Ca-
ribe colombiana. Se trabajé con una muestra de
301 funcionarios administrativos y operativos, tal
como se muestra en la Tabla 1.

Empresas Trabajadores Namero de encuestados Administrativos Técnicos
Tequendama 816 199 28 171
Palmed 118 29 15 14
Palmatra 76 19 7 12
Oleoyuma 224 54 20 34
Total 1234 301 70 231

Fuente: elaboracién propia.
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Se realizd un muestreo aleatorio estratificado,
este método permite seleccionar a los participantes
de la investigacién de manera objetiva para obte-
ner datos certeros, de esta manera, se puede obte-
ner la informacion confiable y significativa (Otzen
y Manterola, 2017).

Instrumentos de medicion

El clima organizacional en los empleados del grupo
palmero se midid a través del cuestionario 1Mcoc.
Este instrumento fue adaptado para medir clima
organizacional, se tomé el modeling Cook modifi-
cado, ademas, comprende 24 items y evalta 4 di-
mensiones: caracterizacion, condiciones de trabajo,
entorno laboral y comportamiento organizacional.

La aplicacién del instrumento se realiz6 por me-
dio del software Quick View', que es una herramien-
ta tecnoldgica que ayuda a almacenar la informacion
en dispositivos moviles, como tablets o computa-
doras portatiles. Esta herramienta tecnoldgica fue
adoptada por el grupo empresarial estudiado, con
el fin de realizar analisis rapidos de la informacion,
una vez se cuente con los datos. Ademas, permite
generar graficas comparativas con solo seleccionar
los indicadores, factores o preguntas.

Procedimiento

Por otra parte, el procedimiento se estructura
por medio de fases, siguiendo etapas adecuadas en
la recoleccion de la informaciéon que constituye la
investigacion, identificados como ejes centrales de
la investigacion (Marti, 2017).

Tabla 2. Definicién de muestra objeto de estudio

Fases

1. Caracterizacion de las empresas del sector
palmero.

2. Diagnostico del clima organizacional.

3. Anilisis del clima organizacional del sector
palmero.

Fuentes y técnicas de recoleccion de
informacion

Teniendo en cuenta lo anterior, donde se mencio-
na la utilizacion de la herramienta imcoc como la
fuente principal de recoleccion de datos por medio
de un formulario de encuesta, el cual se digitalizo,
cabe afnadir la utilizacion de articulos cientificos,
libros cientificos, bases de datos prestados por el
grupo empresarial, documentos metodoldgicos
y el procesamiento de la informacion recolectada
(Pacheco y Rodriguez, 2019).

Tratamiento y andlisis de la informacion

Con la finalidad de definir la muestra que se utiliz6
en el presente estudio, se procedid a establecer la po-
blacién por cada uno de los centros donde prestan
servicios los empleados a las empresas de palma, pos-
teriormente, se aplicé la férmula de muestreo alea-
torio estratificado (Lopez, 2014), como lo muestra la
ecuacion 1.

n=N-1*d*a+z2*P*Q (1)

Empresas Zonas de trabajo Trabajadores % de poblacién # de encuestas
Tequendama 191 15% 47
Ariguani 150 12% 37
Tequendama
Gavilan 140 11% 34
Las mercedes 57 5% 14

1 Interfazsencilla disefiada para unas visualizaciones
completas y una exploracién de datos profunda, la
cual permite crear y compartir demostraciones de

datos dindmicos con disefios y visualizaciones.
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Extractora 74 6% 18
Centro de acopio 10 1% 2
Tequendama

Refineria 120 10% 29

Seguridad 74 6% 18

Corporativo 80 6% 20

Palmed

Palmed 38 3% 9

Administrativos 7 1% 2
Palmatra Palmatra 45 4% 1

Redes Humanas 24 2% 6

Administrativos 10 1% 2

Oleoyuma 54 4% 13
Oleoyuma

Fele da 150 12% 37

Administrativos 10 1% 2

Total 1234 301

Fuente: elaboracién propia.

Se hizo el célculo de la muestra teniendo en
cuenta la formula establecida, y se asigné la pobla-
cién de acuerdo con el peso definido en la Tabla 2
(Rabolini, 2009).

De esta manera, se remplazaron los valores en
la ecuacion 1:
n=1434-1*5% *5% + 1.962 *50% *50% (2)

A nivel ético, la informaciéon publicada en
este documento fue aprobada para uso académi-
co por parte de las empresas participes de la in-
vestigacion. Por tanto, se dio autorizacion para la
publicacién de articulos cientificos, con el com-
promiso de no revelar datos personales o de rele-
vancia institucional.

Resultados

Con respecto a los resultados obtenidos, se tiene que
el 48 % de los empleados considera que su salario es
suficiente para solventar sus necesidades persona-
les, de acuerdo con lo que expone la Figura 3.

sSiente que un salario alacanza
frente a sus necesidades?

Si No

Figura 3. Percepcién salarial

Fuente: elaboracién propia.

Después del salario, el factor que mas se consi-
dera que los motiva es el buen trato y las relaciones
con los compaiieros. En la Figura 4 se observa que el
60,43 % de la poblacion se siente satisfecha y el 29,41
% muy satisfecha de compartir la informacion e
ideas para realizar trabajos y solucionar problemas.

m A.Daza Corredor m L.de].Beltrdn Garcia m W.]. Silva Rodriguez
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sQué tan satisfecho se encuentra en relacion al apoyo que tiene
de sus companeros de trabajo al compartir informacién
e ideas para realizar trabajos y solucionar problemas?

- 0,53% 0%

Satisfecho ~ Moderadamente Insatisfecho Muy insatisfecho
satisfecho

Muy satisfecho

Figura 4. Relaciones entre compafieros y superiores

Fuente: elaboracién propia.

En la Figura 5 se evidencia que el 84 % con-
sidera que las condiciones fisicas son apropiadas,
el 76 % esta satisfecho con el entorno fisico y el 5
% considera relevante las condiciones fisicas, por
tanto, es muy importante contar con condiciones
fisicas y de seguridad apropiadas.

Son relevantes las
condiciones fisicas

Satisfaccion del
entorno fisico

Condiciones fisicas
apropiadas

Figura 5. Condiciones fisicas e instalaciones.

Fuente: elaboracién propia.

En la Figura 6 se observa que el 95 % tiene una
percepcion de trato positivo por parte de su jefe, el
89 % percibe que existe trabajo en equipo y el 96 %
percibe buenas relaciones de trabajo. Es asi como
los encuestados consideran que tienen buenas re-
laciones con los companeros de trabajo o los jefes.

Percepcion trato Percepcién trabajo en Percepcion buenas
positivo equipo positivo  relaciones de trabajo

Figura 6. Trato y relacion con sus jefes

Fuente: elaboracién propia.

Por otra parte, en la Figura 7 se expone que el
22 % de los empleados esta satisfecho con el sala-
rio, el 86 % considera que su salario es equitativo
al esfuerzo que implica sus actividades de trabajo,
el 48 % piensa que su salario es insuficiente, el 18
% percibe buen trato y buenas relaciones, el 50 %
presenta insatisfaccion de la infraestructura y el 76
% satisfaccion con el entorno fisico.

86%

48% 50%
22% I 18% I

Salario Salario Insatisfaccion ~ Salario Buentratoy Satisfaccion
satisfecho  insatisfecho infraestructura equitativo  relaciones entrono y fisico

76%

Figura 7. Datos generales de la percepcion del clima or-
ganizacional.

Fuente: elaboracién propia.

En la Figura 8 se evidencia que el personal mas-
culino recién incorporado a la empresa presenta
mayor satisfaccion salarial que las mujeres recién
vinculadas, mientras que las mujeres que tienen
mayor tiempo de vinculacion laboral a la empresa
presentan mas satisfaccion salarial que los hom-
bres. En este sentido, se observa que a mayor tiem-
po de vinculacidn, mayor satisfaccion laboral.

Anadlisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana
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6
5
4
3
2
1
0
a b
W Afio de vinculacion 1 2
= Mujer 3% 4%
Hombre 11% 6%
B Afio de vinculacién

c d e f
3 4 5 6
8% 20% 25% 40%

15% 20% 20% 28%

B Mujer

Hombre

Figura 8. Satisfaccién salarial por género y tiempo de vinculacion.

Fuente: elaboracion propia.

Discusion

En el estudio realizado se analizé el clima orga-
nizacional de cuatro empresas del sector palmero
en Colombia. Las dimensiones estudiadas fueron
condiciones de trabajo (salario, oficina e instalacio-
nes), entorno laboral (trabajo en equipo, buen tra-
to, comunicacién y liderazgo) y comportamiento
organizacional (toma de decisiones, posibilidades
de superacion, liderazgo y toma de decisiones). De
manera general, los resultados obtenidos muestran
una percepcion favorable del clima organizacional
en estas empresas, se evidencia que los factores
mas relevantes para los empleados son el salario,
buen trato, posibilidades de superacion y trabajo
en equipo. Cabe aclarar que el estudio se realiz6 en
unas empresas especificas, por lo que la interpre-
tacion de los resultados no debe ser generalizada
para todo el sector palmero.

En cuanto a las condiciones de trabajo, se en-
contré que el salario es valorado como el principal
factor motivante en los empleados del grupo del
sector palmero estudiado, sin embargo, la infraes-
tructura y las herramientas de trabajo también ge-
neran satisfaccion laboral. Esta propuesta presenta
similitudes con los hallazgos de Madero-Gdémeza
y Olivas (2016), quienes afirman que el factor eco-
noémico es el principal factor motivante y el que ge-
nera mayor satisfaccién en los empleados.

En el estudio del sector palmero, se observo que
el personal masculino recién vinculado a la em-
presa presenta mayor satisfaccion salarial, mien-
tras que las mujeres expresan menor satisfaccién
con respecto al salario recibido. En este sentido,
se considera necesario valorar la carga laboral y la
asignacion salarial para ellas, también, considerar
la posibilidad de asignarle cargos donde asuman
mayores retos y reconocimiento, basado en el de-
recho de igualdad de género (Organizacion Inter-
nacional del Trabajo [o11], 2014).

Adicionalmente, en cuanto al entorno laboral,
se evidencio que el trabajo en equipo es bueno; en-
tre los compaieros de trabajo se apoyan para al-
canzar los objetivos organizacionales, sobre todo
los que tienen mads afnos de antigiiedad en la em-
presa. Madero-Goémeza y Olivas (2016) encontra-
ron en su estudio que aumenta la productividad
y se favorece la estabilidad de la empresa, cuando
las relaciones interpersonales son favorables en el
contexto laboral.

Los resultados demuestran que la comunica-
cion entre los empleados es favorable. Al igual que
en los resultados de Moreno y Pérez (2018), expre-
san que la comunicacion es el factor que mas se co-
rrelaciona con las otras dimensiones psicosociales,
y que este es determinante en la satisfaccion labo-
ral de los empleados. No obstante, se debe analizar
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el contenido de la comunicacion entre compaiieros
y superiores, puesto que no es lo mismo la comuni-
cacién técnica (aquella que es de temas exclusiva-
mente laborales), a la informacién relacionada con
la vida personal del empleado, ya que usualmente
esta ultima no fluye de la misma forma que la in-
formacion técnica, de acuerdo con los resultados
hallados por Pazma y Ortiz (2018). Es decir, que
el contenido de las comunicaciones que predomi-
na en el contexto laboral es para resolver o tratar
asuntos propios de la empresa.

Por otra parte, se encontré que el personal
operativo (sobre todo de género femenino, de
edad mas joven y con menores afios de antigiie-
dad en la empresa) no se encuentra satisfecho con
el empoderamiento asociado al rol de cargo. Por
desempenar tareas netamente operativas, es pro-
bable que no sean considerados para tomar deci-
siones importantes. Perciben que su participacion
es escasa, son poco tenidos en cuenta para asumir
retos, y como personal operativo estan sujetos al
seguimiento de instrucciones. El personal expresa
el deseo de asumir nuevas oportunidades laborales
considerando sus competencias.

Zapata, et al. (2016) hallaron que existe un con-
dicionante importante en las organizaciones, y es
el estilo de liderazgo y la toma de decisiones es-
tratégicas y operativas. Es asi como las decisiones
estratégicas suelen ser centralizadas en los niveles
superiores de las estructuras organizativas, mien-
tras que las decisiones operativas son descentrali-
zadas, puesto que su dominio intelectual, técnico y
funcional no es exclusivo de la gerencia.

Betancourt (2012) indica que es importante
analizar los niveles jerarquicos en la empresa y la
funcionalidad de los mismos, ya que la toma de de-
cisiones se centraliza cuando existe un liderazgo
autoritario, y no se suele tener en cuenta a todos
los empleados de esta manera. En este sentido, se
deben replantear procesos de toma de decisiones,
puesto que usualmente recae sobre directivos y ad-
ministrativos. Ademas, se debe tener en cuenta la
opinién de sus empleados, escuchar o detectar las
inconformidades. Sin embargo, Cardona y Zam-
brano (2014) afirman que la toma de decisiones
depende del contexto social y la cultura de cada
empresa, por tanto, para entender este factor se

deben considerar las caracteristicas particulares
de cada organizacion.

De esta manera, podria afirmarse que los fac-
tores psicosociales como las relaciones interper-
sonales y la comunicacién suelen ser aspectos
importantes para los empleados, por lo que son de-
terminantes para su permanencia y productividad.
Considerando lo anterior, se deben potencializar
estas dimensiones para mantener la estabilidad
empresarial y lograr un desarrollo continuo. Se-
gun Fernandez (2012), para tener un buen clima
organizacional, la gerencia debe colocar como eje
central el bienestar de su talento humano, ademas,
este debe constituirse en un factor que agrega valor
a las empresas (Améstica et al., 2016).

De acuerdo con los hallazgos de Fiallo et al.
(2015), la calidad de vida de los empleados debe ser
considerada como uno de los principales factores
de la gestiéon empresarial, lo que repercute en el
rendimiento individual y colectivo, y por ende en
la productividad, es asi, como en los procesos de
cambio se deben imponer nuevas tendencias que
consideren como eje central el componente hu-
mano. La deficiente gestién del recurso humano
y la insatisfaccion de los trabajadores trae consi-
go consecuencias, como la rotacion de personal, el
ausentismo y la desercion, lo que aumenta costos
en procesos de contratacion y desvinculacion la-
boral. Esto implica una reduccién en la eficiencia y
rentabilidad, e incide negativamente en la compe-
titividad del sector, segtin afirma Beltran y Téllez
(2018).

Entendiendo que el activo mas importante para
una empresa son sus empleados o clientes internos
(Campo y Daza, 2016), los directivos y gerentes de-
ben entender que la inversion en el bienestar y sa-
tisfaccion del capital humano retorna en términos
de renta y desarrollo empresarial. Chirinos, et al.
(2018) aseguran que una persona bien remunerada
y satisfecha con las condiciones laborales trabaja
mas motivada y permanece en la empresa, pues se
siente a gusto con la labor que desempenia. Pedra-
za (2018) recomienda a gerentes y administradores
llevar a cabo acciones orientadas al fortalecimien-
to de la identidad, apoyo y ambiente de trabajo,
dado que son los tres elementos que mds influyen
en la satisfaccion laboral.
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Se puede afirmar que estardn presentes ele-
mentos como motivacion, identidad organizacio-
nal y comunicacién asertiva, en la medida en que
se desarrolle un ambiente laboral agradable para
los colaboradores de una organizacién. Asi mismo,
con un buen clima laboral puede esperarse que el
comportamiento de los individuos favorezca la efi-
ciencia de los procesos y tareas que desempenan, e
incida en la calidad del producto o servicio que se
realice. Sanchez et al. (2016) también encontraron
que el clima organizacional y la motivacion son
elementos que tienen influencia en el desempefio
de los individuos, y por ende, en el logro de los ob-
jetivos organizacionales.

Segun los datos obtenidos, se puede concluir
que el clima laboral en el sector palmero estudiado
es favorable en términos generales. Se encuentra
que principalmente el salario, las condiciones la-
borales, la resoluciéon de problemas, el trabajo en
equipo, el liderazgo y el manejo de informacién y
comunicacion son variables de gran importancia
para los trabajadores del sector palmero.

Conclusiones

En el contexto de este estudio, se puede concluir
que el sector palmero ofrece, en términos ge-
nerales, buenas condiciones de trabajo. Esto se
evidencia en la satisfaccion percibida por sus tra-
bajadores, diagnosticados a partir de la encuesta
de clima laboral, la cual consta de preguntas sobre
la suficiencia de salario, salario equitativo, salario
y su percepcion con la productividad, condiciones
fisicas, herramientas y equipo y condiciones de se-
guridad industrial. Se evidenci6 que a mayor tiem-
po de vinculacién, mayor satisfaccion laboral.

Por otra parte, al estudiar el entorno laboral, se
encontré un nivel de percepcion satisfactorio, en
el que resolver situaciones adversas, el trabajo en
equipo, el adecuado relacionamiento con los jefes y
el manejo de informacién y comunicacion son va-
riables de gran importancia para los trabajadores
del sector palmero. No obstante, se mostraron ba-
jos niveles de satisfaccion en el personal operativo
respecto al tema del empoderamiento asociado al
rol del cargo.
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Se debe anadir, también, que en la medida en
que se diagnosticaban las variables asociadas a en-
torno laboral, se encontré que los trabajadores de
mayor antigiiedad en la empresa y de edad superior
mostraron el mejor nivel de satisfaccion, contrario
a quienes tienen menor antigiiedad en la empresa
y edad, cuyos resultados presentaron mayor varia-
bilidad de acuerdo al aspecto evaluado.

Finalmente, en cuanto al comportamiento or-
ganizacional, se puede afirmar que esta fue la cate-
goria que presentd mayor favorabilidad por parte
de los trabajadores del sector palmero; los resul-
tados muestran altos niveles de satisfaccion rela-
cionados a retos, libertad del personal para tomar
decisiones, liderazgo, trabajo en equipo y compor-
tamiento asociado a la productividad.
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