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Planteamiento del Problema

Las organizaciones experimentan una transformacion acelerada en los modelos de
gestion, esto como estrategia para responder a las necesidades del entorno al que pertenecen
y al contexto sociocultural que las permea; es decir, empresas gestionando personas para
soportar la estrategia y sobrevivir ante los inminentes cambios de paradigma que han

acompariado al siglo XXI.

“En la era actual del conocimiento y la innovacion las organizaciones cumplen un papel
fundamental, pero mas aun  las personas que las integran, pues son éstas quienes
al interior de las empresas dinamizan los procesos de aprendizaje, la generacion de
conocimiento y los cambios necesarios para lograr mayor competitividad y

sostenibilidad organizacional.” (Agudelo-Orrego, 2019, p.117)

En este sentido, cobra relevancia la posibilidad de medir y diagnosticar el clima
organizacional, entendiendo esto como una alternativa para identificar brechas e impactar en
la productividad y el desempefio de los colaboradores en el corto y mediano plazo. Siendo
asi, es importante aclarar que, segin lo propuesto por Alvarez Pefia y Florez Duarte (2012)
las empresas colombianas actualmente se encuentran sumergidas en un ambiente cambiante
y complejo cada vez mas competitivo debido la influencia que hoy en dia ejerce la
globalizacién en las organizaciones; por ello, las organizaciones encuentran que las formas
tradicionales de manejar el talento humano no son las mas efectivas para lidiar con este
medio. (p.3). Siguiendo esta linea de pensamiento, ante la imperante necesidad de
implementar las nuevas formas y tendencias en la gestion del talento humano, adquiere

mayor importancia la necesidad de diagnosticar de manera acertada y precisa el clima



organizacional en las empresas. Asi lo sustentan Araujo, Checa, y Velasco (2020) al expresar
que la valoracion del clima organizacional en una organizacion cumple dos funciones: la
primera, como elemento de planificacion y el desarrollo de la estrategia organizacional, lo
que posibilita una vision futura de la organizacion. La segunda, como un elemento

diagnostico de la realidad cambiante del ambiente laboral (p.1).

Una valoracion negativa del clima dentro de la empresa es la fuente de patologias
organizacionales que impactan de manera directa en la estrategia, la productividad y la
eficiencia de una empresa. Bonde (2008) propone que la exposicion a factores de riesgo en
el lugar de trabajo (percepcion de injusticia, un clima organizacional pobre, dificultades en
la toma de decisiones, liderazgo insuficiente, y desbalance entre el esfuerzo y la recompensa)
estan ligados a deficiencias en la salud mental. Asi, el Chartered Institute of Personnel and
Development (2008) afirma que el estrés laboral, en este caso, asociado con una valoracion
negativa del clima laboral impacta de diversas maneras en la organizacion; el estrés laboral,
el ausentismo, las rotaciones, el presentismo, todos estos son factores que disminuyen la

productividad ocasionando dafios, incluso, en la cultura organizacional.



Ausencias por Primera, eatimar el porcentaje de la susencia por enfermedad relacionada
enfermedad con el esirés.

Coima albernaliva, pueden ulilizarse medas e inveshigacidn, como la
eslimacin del NHS de Escocia que eslima que entng & 30 % ¥ el 60 % de
las susencias estin relacionadas con el esbrés.

En segundo lugas, eafimar el coste anual de las ausenciss por enfermedad
par empleade. Come allemaliva, &l CIPD en 2008 estims que esta cifra seria
e 668 GBP por empleatso.

En tercar lugar, multiplicar kas cifras de los pasos 1 ¥ 2 y luego mullipicar
esta cifra por el nimero de empleades de la empresa. Por sjemplo, para ua
empresa con dez empleados que desea calcula una  estimacidn
conservadara de la enfermedad refacionada con el esirés, la fdrmula seria
(0.3  6E8) ¥ 10 = 1 008 GBP.

Presentismo Si UNa oIganiZatidn No puede estimar & coste del presentismo o la pérdda
de productividad, podran ulilizarse en su lugsr las esfimaciones nacionales.
Por sjemplo, en o Reind Unido & coste ded presertismo relacionads con el
esirés se estima gue seria de 605 GEP por empleads por afio (Sainshury
Centoe Tor Mental Health, 2007). Por ko tanlo, &l presantismo cussts 8 una
empresa de der empleados una esimacion de 6 050 GBP al afa.

Rotacién El coste de la rolacitn del personal relacionado con el esinds se calcula de
un modo simiar al cosie de la ausencia por enfermedad. En primer lugar, se
esfima &l porceniaje de k& miscidn del personal relacionado con e esirés.
Coma alternativa, ulilizar 1 cifra de 18 Encuesta anual ded CIPD en 2008, 1a
cual mostrd que el 19% de ka rotacion en e Reind Unido esta relacionatda
con &l esirés,

A conlinuacion, estimar el coste de sustitucidn de un empleado. Si esta
infermacian no estd disponible, e CIPD en 2008 eslimd gue esta cifra era de
5B00 GBP para uh empleads Mmoo asigue depende de |3 funsan del
empleads y del sectar,

Por fima. muliphesr las cifras de kos pascs 1 v 2 y luego mulliphcar esta
cifra par el nimero de empleados que han dejado la empresa. Por ejemglo,
si ires empleados han abandonado |a emgresa en el afio pasado, el cosie
de |a rotacion del personal relacionada con e esinés seria de 0,19 y 5800
GBPy 3 = 3 308 GBP.

Otros costes Por ejempla, los cosles asociados con los actdentes y las lesiones, los
conficios en o lugar de rabajo, ks relaciones enfe los rabajadores, las
primas de seqgueos.

- Por ejemplo, l& répulaciin @& |a empresa, 18 manca v s relaciones con los
relacionados con N
inversones.
las partes
imteresadas

Fuente: Chartered Institute of Personnel and Development (2008)

De esta manera, al comprender la importancia y el impacto que posee el clima
organizacional sobre las empresas y sus colaboradores. Werther, Davis y Brito (2019) hacen
referencia a la estructura y condiciones de vida de la colectividad de la empresa; también de
su contexto historico y su conjunto de problemas demograficos, econémicos y sociales. En
este sentido, el crecimiento econdmico de la empresa, el progreso técnico, el aumento de la
productividad y la estabilidad de la organizacion dependen de las condiciones de trabajo, el
estilo de vida, asi como el nivel de salud y bienestar de los colaboradores (p.298). Ahora
bien, el clima organizacional no es un constructo aislado, por el contrario, es la consecuencia

de factores como la motivacion, el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo



impactando diversos componentes de una estructura organizacional; de esta manera, es una
de las causas que impacta en la productividad, nivel de desempefio y desarrollo organizativo.

(Olaz, 2013, pp. 14-15).

En la actualidad, las organizaciones conforman la sociedad y todos los aspectos de la vida
se relacionan de algun modo con las compaiiias [...] lo que hace que en cada una de ellas se
conforme un equipo humano con ideales, capacidades y un potencial unico y orientado al
tipo de organizacion al que pertenecen (Ceferino Cardona y Atehortua Monroy 2021, p.30).
Con la amplitud del panorama planteado, el sector textil no es ajeno a la influencia de las
variables de la gestion del talento humano, en especifico relacionado con el clima

organizacional.

Con la amplitud del panorama planteado, el sector textil no es ajeno a la influencia de las
variables de la gestion del talento humano, en especifico relacionado con el clima
organizacional. La industria nacional de los textiles y de la confeccidn genera alrededor de
600.00 empleos directos y 900.000 indirectos (Dinero, 2019). Con pocas excepciones, y
teniendo en cuenta el tamafio del sector, las empresas que lo estan catalogadas como pymes.
Caracteristicas de las Pymes. A través de los afios se ha observado una industria textil en una
crisis permanente, basicamente debido, en primer lugar, a la globalizacion de la economia y
a otros factores [...] lo anterior ha ocasionado que el empleo en el sector sea inestable y de
alta rotacion, esto sumado a la flexibilizacidn del trabajo (Ceferino Cardona et al 2021, p.34.).
De esta manera, una industria inestable y de alta rotacién, con dificultades econémicas y con

altos niveles de competitividad ocasiona que las empresas se vean en la necesidad de



gestionar el Talento Humano de manera eficaz y eficiente posible, lo que incluye el clima

organizacional y los factores que le componen.

La empresa Disefios Exclusivos SAS, es una empresa familiar del sector textil que lleva
43 anos en el mercado, es reconocida por la calidad de sus productos. Actualmente cuenta
con 87 trabajadores distribuidos entre, aproximadamente, un 60% operativos y un 40%
administrativos. Durante los primeros 34 afios el fundador estuvo en cabeza de la gerencia
general, siendo un lider reconocido por diversas personas, caracterizado por su estilo de
liderazgo, hasta el momento de su fallecimiento en el afio 2013. Se ha conservado un estilo
de mando centralizado desde sus inicios, en la segunda generacion de la empresa se encuentra
como gerente general su hija mayor lo que ha afectado el clima organizacional por el nuevo
enfoque de la gerencia siendo respaldada por un grupo de asesores externos y en apoyo el
equipo de trabajo en escala de cargos como directores, coordinadores, analistas, auxiliares y

operarios.

El estilo de mando centralizado de la empresa en estudio y la utilizacion de diferentes
historias y mitos fundacionales basados en la remuneracion econémica contribuye al
surgimiento de diversos problemas cuando de gestion del talento humano se trata, mas adn

en un sector de mercado altamente competitivo.

Disefios Exclusivos es una empresa del sector textil, atenta a las necesidades de los
trabajadores, a razon de esto, en tiempos de la gerencia anterior el nivel del trabajo era muy
exigente pero incentivado, centrandose en la compensacion econdémica; actualmente, se
busca que estos incentivos apunten a la compensacion emocional a través de reconocimientos

y actividades enfocadas al ser. No obstante, y pese a los esfuerzos que harealizado laempresa



a lo largo de estas cuatro décadas, es dificil observar por parte de los trabajadores y bajo la
percepcion de la gerencia, el compromiso y sentido de pertenencia; afectando en muchas

ocasiones el clima organizacional y, por ende, los niveles de productividad.

Estas practicas que se llevaban a cabo en la Gerencia anterior, similar a las nombradas en
la Teoria Cientifica de Frederick Taylor, muestran relacion con la siguiente frase “El
principal proposito de la administracion debiera consistir en asegurar el maximo de
prosperidad al empleador, unido al maximo de prosperidad para cada empleado” Pacheco, A
(s.f) citando a Taylor (1944, p. 133). Este tipo de prosperidad se refiere a la indole econdmica,
dejando de lado la capacitacion, formacion, promocion, salario emocional, de cada uno de
los individuos. Hacer que el personal se encuentre motivado solo por la parte econémica
genera insatisfaccion y desmotivacion al momento que la empresa no logre continuar con

estas précticas por distintas razones, asi como sucede en la actualidad.
En consecuencia, se pregunta:

¢ Cudl es la percepcidn del Clima Organizacional de los colaboradores de la empresa Disefios

Exclusivos en la ciudad de Medellin en el afio 2022?

Objetivos
Objetivo General

Disefiar el modelo de Clima organizacional en la empresa Disefios Exclusivos en la ciudad

de Medellin en el 2022.



Obijetivos Especificos

1. Identificar el clima laboral de la empresa Disefios Exclusivos.
2. Determinar las diferencias entre el clima laboral actual y el clima laboral deseado.

3. Proponer el plan de cierre de brechas.

Justificacion

Este diagndstico organizacional permite poner a prueba las capacidades y conocimientos
adquiridos en la Especializacion en Gerencia del Talento Humano, identificando las destrezas
y habilidades adquiridas. De esta manera, permite conocer las realidades actuales de la
organizacion Disefios Exclusivos S.A.S. soportando y complementando la formacion teorico

practica, ademas de dar mayores herramientas para el desempefio profesional.

A nivel social, el diagnostico de Clima Organizacional facilita la identificacion de los
factores que afectan e impactan a las personas dentro de la organizacion, permitiendo la toma
asertiva de decisiones por parte de los altos mandos; ademas, evidencia los conflictos
humanos de la organizacion que inciden en la productividad y las respectivas estrategias que
permitan el cierre de brechas y generen una mayor percepcion de bienestar; adicional a esto,
la gestion del talento humano permite la adopcidn de iniciativas que contribuyan a integrar y
agilizar sus procesos internos de gestion, por ende, la modificacion positiva de estos procesos
facilita la alineacion del talento humano con el proposito de la compafiia; esto con el fin de
aumentar la productividad, estimulando el potencial de los empleados y perfeccionando sus

habilidades.



En este sentido, el diagndstico de clima organizacional permite conocer el estado actual
del talento humano de la organizacion, sus percepciones, sensaciones y necesidades.
Consideramos que este instrumento es pertinente porque abarca las dimensiones a intervenir
y facilita el cierre de brechas en el camino hacia el clima organizacional esperado,
permitiendo mitigar los niveles de incomodidad; al no ser una prueba psicoldgica tradicional,
se obtienen respuestas mas precisas que dan cuenta de la realidad organizacional; permite
medir de manera certera la apreciacién de como el superior actda en ciertas circunstancias de
las variables condicionantes del clima organizacional, es decir, no se busca medir la gestion
particular de una persona o un lider en especifico. Por Gltimo, esta metodologia facilita la
reaccién espontanea y la proyeccion natural de las percepciones de un conjunto de personas

para representar el clima que prima en cada unidad funcional de trabajo de la organizacién

Marco Tedrico

1. Generalidades del Clima Organizacional

A lo largo de los afos, se han planteado diversas posibilidades que modifican la estructura
de la gestion y de la gerencia del Talento Humano en las organizaciones a lo largo del mundo.
No es secreto que, estos cambios se encuentran intimamente ligados a las diferentes
variaciones y avances en el desarrollo de los modelos de trabajo; complementando esta
vision, Schneider, Ehrhart y Macey (2013, p. 3) proponen que la investigacion del clima
organizacional comenzé en la época de los 80s siguiendo una metodologia basada en las
diferencias individuales de las personas, muy caracteristico de la psicologia industrial de la

época; lo que, de esta manera, denota un crecimiento importante de la tendencia a considerar



el clima organizacional como un factor que impacta directamente en el desempefio de cada

empresa.

Asi lo plantea Montafio (1998) cuando propone que:

“A nivel de la gestion de persona, esta solo se reconoce como una actividad especializada en
el interior de las organizaciones a partir de la revolucion industrial [...] la revolucion
industrial, el auge del sindicalismo, la implementacion de los métodos y técnicas de
la administracion cientifica y el movimiento de las relaciones humanas constituyen
los hechos que mayor influencia han tenido en el desarrollo de la gestion del recurso

humano.” (p.138).

En este sentido, las empresas colombianas no han sido la excepcion a la transformacion,
modernizacion o cambio de paradigma frente a la gestion del talento humano; ya que, esta
transformacion o “modernizacion” de las areas de gestion del talento humano responde a las
necesidades ambientales, es decir, la modernizacién empresarial, la introduccion de nuevas
tecnologias y la apertura econdmica. Hernandez, VValencia y Giraldo (2007, pp. 41-42). Segun
estos mismos autores, en los afios noventa uno de los mas sobresalientes [logros] fue el
reconocimiento de la importancia del capital humano para el [cumplimiento] de la
competitividad internacional de las empresas lo cual llevé a una revaloracion del estatus de
la direccion de recursos humanos en las organizaciones y también un aumento en sus

responsabilidades y, por lo tanto, en las exigencias de alta gerencia. (p.44)

De esta manera y teniendo en cuenta los factores contextuales que atafien esta

investigacion, cobra mayor relevancia la gestion del clima organizacional, entendiendo a



este, desde su generalidad como un factor destacado que “permite una aproximacion fiel y
especifica a las percepciones que las personas tienen sobre la organizacién a la cual estan

vinculadas y acerca de diversas realidades del trabajo.” Toro y Sanin (2013, p.11).

“El clima organizacional estd relacionado con la moral o el estado de &nimo de los
colaboradores de una organizacion en un momento dado y suele ser un buen predictor de los
resultados de corto plazo de una organizaciéon [...] “es el nivel de satisfaccion de los
empleados de una organizacion, desde la percepcion que tiene las personas y se vuelve algo
compartido [ademas] es una representacion colectiva de la realidad de la persona dentro de
la organizacion”. Valencia, S. (2020). En otras palabras, si se tuviera que pensar el clima
organizacional en términos mas concretos podriamos proponer que, el clima organizacional

es un rasgo de la personalidad de las empresas.

Siendo asi, el clima no es otra cosa que el sentir o0 el estado de animo de la organizacién
[también] es una fotografia diagndstica de alta definicion que nos permite inferir y calibrar
las dimensiones que, en un momento determinado, pueden estar afectando el estado de animo
de los trabajadores al desempefiar su rol dentro de la organizacion, en consecuencia, la
productividad y los resultados de esta. Rojas, O. (s.f, pp. 26-27). De esta manera, el clima
organizacional también se comprende como la representacion de una parte importante de la
experiencia del empleado sobre el valor organizacional y de sus procesos, y, por ende, es un
gran predictor del desempefio (Patterson, Warr y West, 2004; Schulte, Ostroff, Shmulyian y

Kinicki, 2009).

Las circunstancias contextuales que rodean las realidades organizacionales en la

actualidad impactan directamente en las personas que, naturalmente, componen las empresas;



en este sentido, existen tres niveles de complejidad (psicoldgico, colectivo y organizacional)

que permiten obtener una perspectiva mas amplia sobre el concepto de clima.

1.2 Clima Psicoldgico

1.2.1 Caracteristicas

El clima psicoldgico podria entenderse como la representacion cognitiva, el significado
emocional que tiene para una persona su realidad de trabajo o de empresa. ES una experiencia
privada, subjetiva y fenomenologica puesto que, parte de la percepcién individual de cada

empleado. Valencia, S. (2020).

Complementando esta vision, Chiang, Heredia y Santamaria (2017) proponen que las
nuevas competencias requeridas por las organizaciones generan incertidumbre, inestabilidad
y presiones psicoldgicas en las cuales el bienestar del trabajador podria verse afectado. (p.44).
Entonces, el clima psicoldgico es una percepcion individual y subjetiva de las realidades
organizacionales y las organizaciones generan incertidumbre y presiones psicolégicas, por
esta razon, es importante tener en cuenta una visién mas general de la dindmica empleado-
empleador en términos de la percepcion de cada uno de los actores. Se diferencia de los
demas niveles como clima colectivo, clima y cultura organizacionales en el nivel de analisis
sujeto a investigacion (Parker, Baltes, Young, Huff, Altmann, Lacost y Roberts, 2003, p.

391).

Con este panorama mas amplio, cobra mayor relevancia gestionar y conocer de manera
precisa el clima individual de cada sujeto dentro de las organizaciones. Esto guarda una

intima relacion con el “Contrato Psicoldgico”. El contrato psicoldgico, segun Vesga



Rodriguez (2011) citando a Vesga (2007) se refiere al conjunto de creencias y expectativas
acerca de los compromisos y obligaciones percibidas en una relacion, mas alla de los
acuerdos formales manifiestos. (p.174). Afios mas tarde, este mismo autor complementa su
definicion previa y propone que “el contrato psicoldgico esta constituido por las creencias y
expectativas tacitas que forman trabajador y empleador respecto a las obligaciones mutuas

en dicha relacion de trabajo.” (p.174)

En este sentido, para Schein (s.f) el principal motivador de la persona adulta es la
necesidad de mantener y desarrollar un concepto de si mismo y un concepto bueno de si
mismo. Hacemos cosas que tienen consistencia con la forma como nos vemos a nosotros
mismos; evitamos hacer las que no la tiene. (p.73). Es por esta raz6n que una fractura en el
contrato psicolégico entre el empleado y el empleador tendrd como consecuencia una
afectacion directa al clima psicolégico de ese sujeto e influird de manera negativa o positiva

en su percepcion de la organizacion.

Continuando con esta linea de pensamiento, este mismo autor plantea cinco grandes
dimensiones que impactan en el desarrollo de los trabajadores y sus estados psicoldgicos

criticos que influyen en la manera en que realizan su labor. (pp. 84-85).

1. Variedad de la habilidad: La medida en que un empleo determinado requiere
que el trabajador realice actividades que exijan la utilizacion de una variedad de
habilidades y destrezas.

2. Identidad de la tarea: La medida en que un trabajo requiere que algo
perfectamente identificable se haga completamente, poder observar un resultado

claro.



3. Importancia de la tarea: La medida en que un empleo produce un impacto
sustancial y perceptible en la vida de las otras personas.

4. Autonomia: La medida en el que el trabajo le da al trabajador libertad,
independencia y discrecion para programar lo que hace.

5. Retroinformacion: La medida en que el trabajador recibe informacion sobre la
efectividad de sus esfuerzos, bien sea directamente de su trabajo o del supervisor

o de un compafiero de trabajo.

Ahora bien, estos cinco grandes elementos estan atravesados por tres dimensiones.

a. Poseer 0 no las habilidades y destrezas necesarias para el trabajo.

b. Motivacion y necesidad de crecimiento por parte del empleado.

C. Satisfaccion con los factores contextuales con las organizaciones formales e
informales.

Todos estos factores son los que componen la dimension del clima psicoldgico, una
adecuada intervencion e identificacion de estos puede traer como resultado una mayor
motivacion interna de trabajo, alta calidad del trabajo realizado, alta satisfaccién con el
trabajo, bajo ausentismo y mejores resultados. Como se pudo observar, el clima psicoldgico

juega un papel trascendental en la relacion empleado y empleador.

2. Elementos del Clima Organizacional
Si bien existen muchisimos modelos que permiten abordar diferentes elementos del

clima organizacional, en este trabajo y, desde el observador de los autores, son la calidad de



vida laboral y la satisfaccion laboral los factores complementarios que impactan de manera

directa en la percepcion del fenébmeno anteriormente mencionado.

2.1 Calidad de vida laboral

Retomando entonces el modelo propuesto por Walton (1973) existen varias dimensiones

para definir la calidad de vida laboral, es decir, la calidad de vida laboral no consiste en las

organizaciones brindado beneficios que, al menos en el contexto Colombiano, se

encuentran regulados por ley; por el contrario, busca ir mas alla abarcando categorias tales

como:

Categoria

Definicion

Compensacion justa y adecuada

Debe realizarse teniendo en cuenta los
requerimientos del cargo, lo nocivo del
ambiente laboral y el riesgo al que se expone
el trabajador, qué habilidades especificas
necesita el puesto, entre otras. Todos estos
factores contribuyen a determinar una
compensacion justa que, como
consecuencia, impacta en el desempefio de
los trabajadores y en su calidad de vida
laboral.

Seguridad y Salud en el Trabajo

Estos aspectos incluyen: Horas razonables
de trabajo, condiciones fisicas que
minimicen el riesgo de dafios y limites de
edad segun el dafio que pueda ocasionar
determinada labor.

Oportunidad de desarrollar el talento
humano

La autonomia, la apertura a desarrollar
diversas tareas, los flujos de informacion
sobre el trabajo (feedbacks asertivos), la
utilidad de las tareas y la planeacion del
propio trabajador sobre sus funciones.

Oportunidades de crecimiento

Desarrollo, plan carrera y oportunidades de
adquirir mas aprendizajes que contribuyan
al mejoramiento de la posicion del
empleado.




Integracion social en el trabajo

Libertad de prejuicios, igualitarismo,
movilidad, apoyo de los grupos primarias
(familia), de la comunidad y una apertura
interpersonal a compartir sentimientos,
pensamientos y creencias.

Constitucion de la organizacion del
trabajo

Privacidad, libertad para  disentir
abiertamente de las opiniones de sus
superiores, equidad 'y procesos Yy
procedimientos que generen oportunidades
de igual acceso para todos (como ascensos).

Convivencia del espacio laboral y el
espacio de vida

Por ejemplo, si un empleado no tiene dias
de descanso y sus turnos son
frecuentemente entre 12 y 14 horas,
claramente existe un desbalance entre su
vida familiar y su vida laboral; de esta
manera, poder equilibrar estos dos aspectos
cobran relevancia.

La relevancia del trabajo

Las organizaciones que son vistas a nivel
social como irresponsables, tienden a poseer
altos niveles de insatisfaccion laboral; en
este sentido, entre mas interiorizado esté el
impacto social del trabajo y organizacion
para el empleado, mayor calidad de vida
laboral va a obtener.

Elaboracion Propia con base en: Walton (1973)

En resumen, la calidad de vida laboral es generada por la idoneidad de las tareas, la cultura

y el clima organizacionales, el espiritu de equipo y de compafierismo, las percepciones

salariales y prestaciones, entre otros factores. (Chiavenato 2009, p.32).

2.2 Satisfaccion laboral

Siguiendo esta perspectiva, la satisfaccion laboral es el complemento perfecto para

construir una perspectiva global de los factores que impactan en el clima organizacional;

siendo asi, la satisfaccion laboral es entendida como un grupo de pensamientos, sentimientos,




emociones y creencias frente al trabajo. Es una disposicién psicoldgica de cada empleado
frente al trabajo y esta depende de numerosos factores, tales como: el ambiente fisico donde
labora, la relacion con el jefe directo y con sus compafieros, el reconocimiento de logros, la
aplicabilidad de sus conocimientos y las posibilidades de crecimiento y desarrollo. Atalaya
(1999). También puede ser entendida como la actitud que los individuos tienen acerca de su
empleo; resulta de las percepciones de sus puestos y se basa fundamentalmente en factores
como: el ambiente laboral, como el estilo del supervisor, las politicas y procedimientos, la
afiliacion al grupo de trabajo, las condiciones de trabajo y las prestaciones sociales, incluye
a su vez factores como el pago, el puesto, las oportunidades de ascenso y la relacion con el
jefe directo. (Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske, 2011; Cepeda, Salguero y
Sanchez, 2015).

3. Variables del Clima Organizacional

Ahora bien, para comprender el clima organizacional es necesario visibilizar que existen
diferentes modelos que apuntan y complementan diferentes instancias de la organizacion;
cada uno de estos modelos posee unas variables que mide y que busca cuantificar para
obtener la mejor radiografia de la situacion actual de los empleados en la organizacion;
teniendo esto en cuenta, abordamos cuatro variables que responden a las necesidades de la
empresa a ser diagnosticada, estas son segin (Marin, Melgar y Castafio, 1990):

3.2 Liderazgo

Es comprendido como la influencia ejercida por ciertas personas, en especial los jefes o

supervisores, en el comportamiento de otros para lograr resultados [...] se da en la busqueda,

eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados por medio de la habilidad de



orientar y convencer a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas. Este
elemento contiene diversas subcategorias tales como:
3.2.1. Lainfluencia
Es el proceso de afectar el comportamiento de otras personas que estan dentro o fuera de
su ambito organizacional [...] implica la capacidad de lograr que otras personas participen en
la busqueda de objetivos comunes, mediante la aceptacion de las orientaciones dadas.
3.2.2 La capacidad de orientacion y solucién de problemas
Implica tener objetivos claramente definidos para orientar a quienes se involucran en un
conjunto de actividades y la capacidad de ofrecer soluciones a los problemas que ha de
enfrentar el grupo.
3.2.3 Comunicacién Efectiva
Es la capacidad de transmitir con claridad y consistencia ideas ldgicas y practicas sobre
los propdsitos y las formas de alcanzarlos [...] tener la capacidad de incorporar las ideas de
los demas en los propdsitos previstos. De esta manera, para lograr una comunicacion efectiva
a no sélo se requiere conocer el proceso de la comunicacion de una manera integral
sino establecer mecanismos que garanticen que el mensaje que queremos transmitir llegue
de una manera correcta al receptor y que a través de la retroalimentacion podamos

asegurarnos que el mensaje fue recibido con éxito. (Espinoza, 2009, p.13).

3.2.4 Obtencion y comunicacion de resultados
Es importante que los resultados sean conocidos por las personas que participaron en sus
logros, esto da valor a sus esfuerzos y contribuye a estimular para que se acepten nuevos

objetivos de més alcance.



Ahora bien, comprendiendo que el liderazgo incluye elementos de influencia, de
capacidad de orientacion y solucién de conflictos y de comunicacion asertiva, eficaz y
eficiente, este instrumento parte de los siguientes constructos para evaluar el clima
organizacional y la variable del liderazgo, estos son:

3.2.5 La Direccion

Proporciona el sentido de orientacion a las actividades de unidad del trabajo,
estableciendo objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo [...] implica velar por el cumplimiento de los aspectos
normativos que ordenan el comportamiento de las personas en la organizacion.

3.2.6 Estimulo a la Excelencia

Promover y asumir la responsabilidad en cuanto a la calidad de los productos esperados y
al impacto efectivo de la actividad institucional, buscando constantemente mejorar los
resultados [...] significa poner un gran énfasis en la busqueda de mejorar constantemente,
mediante la incorporacion de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos.

3.2.7 Estimulo al Trabajo en Equipo

La gestidén organizacional se basa en el trabajo en equipo, al interior de las unidades
administrativas, buscando fundamentalmente el logro de los objetivos comunes. [...] en este
ambiente, no caben los individualismos, sino mas bien la complementacion de conocimientos
y experiencias diferentes, puestas a disposicion y beneficio de los objetivos de la empresa y
del grupo.

3.2.8 Solucion de conflictos
Consiste en lograr superar los conflictos por sintesis de diferencias, en lugar de ignorarlos

o evadirlos; capacidad que debe ser desarrollada, puesta en practica y evaluada



periédicamente [...] se debe conceptualizar el conflicto como un aspecto normal de la vida
organizacional, se estd dispuesto a tomar en cuenta las metas, motivaciones y necesidades
que las personas involucradas aportan a la situacion conflictiva; en el proceso de
confrontacidn se debe propiciar una comunicacion sincera y el proceso implica respeto por
las diferencias y por las percepciones y creencias de las demas personas.
3.3 Motivacion

Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas, que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes [...] de
esta manera, las verdaderas fuentes de motivacion son la necesidad de relaciones
interpersonales positivas, de oportunidades para demostrar una capacidad y contribucion, y
de proyectos que impliquen un reto y fomenten el desarrollo personal [...] en la medida en
que los trabajadores puedan encontrar en su trabajo cualidades que permitan y fomenten la
satisfaccion de sus necesidades de nivel superior, tenderan a estar motivados y satisfechos en
el.

Siendo coherentes con lo planteado en la categoria anterior, consideramos que la

motivacion, desde esta perspectiva, esta conformada por:

3.3.1 Realizacion Personal
El individuo habra de conocer todas las oportunidades de autorrealizacién que tiene en el
trabajo organizado y tomar consciencia de la trascendencia comunitaria e historica de su

aportacion a la organizacion [...] cuando estas necesidades son satisfechas en la organizacion,



el individuo se motiva a canalizar hacia su trabajo sus capacidades mas creativas y
constructivas.
3.3.2 Reconocimiento de la aportacion
Todo individuo tiene necesidades de alcanzar una condicion especial dentro de la
organizacion, que satisface cuando se le da reconocimiento y oportunidad para demostrar su
capacidad; en este sentido, Cepeda et al. (2015, p. 37) proponen que: (Sangria francesa)
“El reconocimiento es el conjunto de estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus
trabajadores, con el proposito de reforzar aquellas conductas positivas alineadas con la
direccion estratégica; y cuando los trabajadores perciben ese reconocimiento, muestran una
actitud positiva, seguridad en si mismos, confianza y por ende, un mayor compromiso con la
empresa, mejores resultados y mayor productividad.”
3.3.3 Responsabilidad
La responsabilidad es la capacidad de las personas para responder a sus deberes y por la
consecuencia de sus actos. Toda actuacion del hombre tiene una necesaria proyeccion
comunitaria y es en el trabajo organizado donde sus actos adquieren significado [...] en una
organizacion, esta se mide por el grado de compromiso de los trabajadores por medio del
cual asumen consciente y de manera volitiva, sus respuestas a las necesidades planteadas en

el ambiente laboral, dando cuenta de su motivacion.

3.3.4 Adecuacion de las condiciones de trabajo
Las condiciones ambientales, fisicas y psicosociales en que se realiza el trabajo, asi como
la calidad y cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de las funciones

asignadas, deben ser congruentes con la naturaleza misma del trabajo, es decir, cuando la



adecuacion de estas condiciones no se da, se produce “insatisfaccion” en el trabajador,
repercutiendo en bajos niveles de productividad y desempefio, en la calidad de los productos
y servicios. De hecho, la compariia colombiana de seguros, Colmena, propone que el espacio
es un factor importante para realizar actividades de manera confortable, se debe verificar la
iluminacién, temperatura y ventilacion del lugar de trabajo, en este sentido, es importante
comprender que el cuerpo humano no esta disefiado para permanecer largos periodos de
tiempo en una misma posicion determinada (Colmena, 2020, pp. 2-3).
3.4 Reciprocidad

Es comprendido como un proceso de complementacion en donde el individuo y la
organizacion se vuelven parte uno del otro. La persona se siente parte de la organizacion vy,
como consecuencia, se convierte en un simbolo que personifica a la organizacion [...] de esta
manera, la satisfaccion de los objetivos empresariales y los personales, no debe ofrecer
dificultad porque, en si, no se excluyen mutuamente; y en la medida en que se reconocen
compatibles, se aceptan complementarios e interdependientes. La organizacion realiza ciertas
cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le da seguridad y estatus; de modo
reciproco, el empleado responde trabajando y desempefiando bien sus tareas. La organizacion
espera que el empleado obedezca su autoridad y el empleado espera que la organizacion se
comporte justamente. (Chiavenato, 2016).

La organizacion se construye sobre la base de la conciencia participativa de todos los
trabajadores; esta es entendida como la responsabilidad individual en la accion grupal dentro
de marcos de referencia que puntualicen los objetivos y las funciones de la organizacion [...]
en este sentido, la integracién de las personas en la organizacion es un efecto de la

participacion. La participacion consiste en la involucracion de las personas en las actividades



de la organizacion, aportando cada quien la parte que le corresponde, para cumplir con los
objetivos empresariales. La participacion de los trabajadores en la empresa como aquél
proceso de adquisicion de los siguientes derechos: a participar en los beneficios, en la toma
de decisiones relevantes para la empresa y en la propiedad de la misma. Béez (2011).

4. EI Clima Organizacional y su impacto en la cultura

Ahora bien, es importante comprender que el clima organizacional hace referencia a la
suma de percepciones individuales del ambiente de trabajo, en el que convergen los
constructos colectivos y las percepciones psicolégicas individuales. (James, 1974, p.391). En
este sentido, el clima organizacional es dado por los consensos 0 percepciones compartidas
al tomar a la organizacibn como un todo analitico, incluye politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales basados en un referente
comun. (Valencia, 2021). Para Toro y Sanin (2013) el clima organizacional es un indicador
de la calidad de vida en el trabajo. Esta se entiende como la existencia de condiciones que
favorecen el crecimiento y desarrollo de las personas en el trabajo que son percibidas de esta
manera. Se trata de la combinacion de elementos objetivos y subjetivos que desde el punto

de vista de la persona garantiza y favorece su bienestar y desarrollo. (p. 14)

Complementando esta percepcion, Alvarez y Florez (2012) asumen que el clima
organizacional representa las nociones que el individuo tiene sobre la empresa en la cual
trabaja, esto implica crear y formar una opinion teniendo en cuenta la autonomia, estructura,
recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura y, a su vez, es un concepto que
permite determinar la manera como las politicas, los procesos y la tecnologia influyen en el

comportamiento de las personas y en su toma de decisiones. (p. 4).



4.2 Beneficios

Al momento de pensar en los beneficios de medir y diagnosticar el clima organizacional
salen a relucir los indicadores de satisfaccion laboral, todo esto permite tomar acciones que
fortalezcan la dinamica organizacional, lo que puede entenderse como mayor éxito de la
empresa y de los empleados. De esta manera, el clima organizacional es un medidor de
satisfaccion de los empleados frente a la organizacion e implica, por ende, una profunda
relacion con los niveles de productividad, eficacia y eficiencia. A mayor percepcion en la
calidad de clima organizacional, mayor satisfaccién y mejores niveles de compromiso con la
estrategia organizacional; A mas bajo los niveles de calidad, peor satisfaccion y peores

niveles de compromiso. Rojas (2021, p.32)

En un estudio de laboratorio realizado con el propoésito de observar las variables del clima
organizacional con relacién a la “cercania de la supervision” o tramos de control y a la

regulacién de las normas y reglas, obtuvo como resultados:

a. Mayor prediccion del performance o desempefio en climas
organizacionales que facilitan la innovacion.

b. El desempefio fue mayor en los colaboradores expuestos a un clima
organizacional consistente.

C. Los diferentes niveles de clima organizacional impactan en las formas de
resolucion de conflictos. Frederiksen (1968) citado por James y Jones

(1974, p. 1097).



Con base en estos resultados, es factible proponer que el clima organizacional impacta e
influye en el incremento o detrimento en los niveles de desempefio de los colaboradores. En
otras palabras, a mayor nivel de satisfaccion de los sujetos frente al clima organizacional,
mayor performance, mayores niveles de productividad y de innovacion, lo que, por ende,
impacta en la eficiencia y eficacia de todo el sistema productivo. Continuando esta linea de
pensamiento, Kuenzi y Schminke (2009) proponen que existen diversas facetas especificas
resultantes del diagndstico e intervencion del clima a nivel organizacional, por ejemplo: la
seguridad, la capacidad de servicio y la innovacién; también evitar accidentes y en los niveles

de concentracion. (p.690).

Siendo asi, se entiende que el clima organizacional beneficia a todos los niveles de las
organizaciones, equipos, grupos, departamentos y, por ende, al macro de la empresa.
Ademas, esta relacionado con los niveles de compromiso organizacional; entre una salud
mental y las capacidades de afrontamiento individual a las adversidades inherentes a todas

las organizaciones. (Rivera, Rozo, y Florez, 2018, p.44).

4.3 Planes de mejora
Al hablar de planes de mejora, se hace referencia al resultado de un conjunto de
procedimientos, acciones y metas disefiadas y orientadas de manera planeada, organizada y
sistematica para dar continuidad y un perfecto desarrollo a las actividades planteadas de
acuerdo a los resultados obtenidos por la organizacion en el diagnéstico de clima laboral
tomando como punto de partida la aplicacién del instrumento Qualitas Biblio. Por lo tanto,
los talleres de clima laboral permiten profundizar en la comprension e interpretacion de los

resultados de la encuesta de clima laboral para actuar en su mejora, con compromisos que



parten de los propios empleados y que cuentan con el pleno apoyo en cuanto a prioridades y
recursos por parte de la direccion. (Jesus, B. M. M. 2016).

4.4 Ventajas y desventajas de diagnosticar el clima organizacional

Al momento de tomar la decision de medir el clima laboral en una organizacion se
entiende que una de las motivaciones que conllevan esta actividad es que proporciona
retroalimentacion sobre los comportamientos organizacionales, permitiendo asi planificar e
introducir cambios tanto en las conductas de los miembros, como en las estructura
organizacional en general, estas intervenciones son ain mas certeras a nivel de la
implementacién de estrategias que apunten a: Redisefio organizacional, Gestién del

desempefio, Comunicacion interna y externa entre otras. Molina 2007 (p, 90)

Se considera también que el evaluar el clima organizacional permite a los lideres
institucionales salir de sus propias percepciones y creencias, incorporando asi las
percepciones generales de toda la poblacién intervenida, obteniendo con ello informacion
suficiente para la elaboracion de planes de accion, con el objetivo de gestionar los hallazgos
ya que sin esto la informacidn recolectada no tendria ningun valor. Pérez y Maldonado 2006
(p, 231) asi mismo se puede mencionar gue medir el clima laboral representa una oportunidad
para determinar, por ejemplo: las variables que limitan la eficiencia y la eficacia de los
procesos al interior, los cambios que se generen en relacién con la satisfaccion de los
trabajadores y que seran propios para el incremento de la creatividad y la productividad lo

cual necesariamente repercute en la calidad empresarial. (Pérez 2014, p, 121).



De igual manera cabe indicar que las mediciones del clima organizacional sugieren

una serie de beneficios para la organizacién que hacen referencia a:

e Deteccion del pensamiento que prevalece en el personal y que de alguna manera no
es expresado abiertamente.

e Las estimaciones que se realizan sobre el clima se convierten en un medio de
comunicacion entre los trabajadores y los directivos de la organizacion, lo que quiere
decir que el personal puede evidenciar si efectivamente su opinion es valorada y
considerada importante para la direccion y si esto genera cambios organizacionales.

e Por ultimo, se puede decir que estos estudios hacen a la organizaciéon mucho mas
eficiente ya que lo conecta con la realidad y se identifican las acciones de mejora que

sefiala su personal. Galarza, 2010 (p, 347).

Sin embargo, también es importante considerar aspectos desfavorables que se pueden
presentar al momento de realizar una medicion de clima laboral al interior de una
organizacion, uno de estos puede obedecer a que en muchos casos los resultados obtenidos
se guedan Unicamente en el diagndstico; esto puede ocurrir por que los responsables del
proceso de medicién probablemente no sepan qué hacer con la informacién por lo cual es
probable que esta sea olvidada hasta que los problemas que originaron la medicién vuelvan
a ser notorios en una mayor escala. Existe también la posibilidad de que a pesar de contar
con el disefio adecuado del cuestionario de acuerdo con las variables que se quieran medir,
se presentara el riesgo que este no sea contestado honestamente por los encuestados, esta
situacién puede obedecer a la necesidad de quedar bien frente al empleador, o temor a

represalias si se contesta con la verdad. Galindo 2013 (p, 30).



5. Metodologia

1.1 Enfoque

En la presente investigacion se utilizara la metodologia cualitativa; esta permite manejar
percepciones de la poblacion objetivo encuestada y entrevistada, esta medicién contiene
cruces de variables que se interpretan de forma cuantitativa. De esta manera, la metodologia
cualitativa es considerada como un modo de encarar el mundo empirico y se permite
distinguir por ser inductiva al desarrollar conceptos y comprensiones partiendo de pautas de
los datos y no recogiendo datos para evaluar modelos, hipétesis o teorias preconcebidos; el
investigador ve al escenario y a las personas en una perspectiva holistica, las personas, los
escenarios o los grupos no son reducidos a variables, sino considerados como un todo. Se
estudia a las personas en el contexto de su pasado y las situaciones actuales en que se
encuentran; demuestra que los investigadores cualitativos son sensibles a los efectos que ellos
mismos han creado sobre las personas que son objeto de su estudio (Taylor y Bogdan, 1987)
. Partiendo de esto, el investigador interactta con los informantes de un modo natural y no
intrusivo, es decir, los investigadores cualitativos tratan de comprender a las personas dentro
del marco de referencia de ellas mismas, apartando sus propias creencias, perspectivas y
predisposiciones, todas las perspectivas son valiosas. No busca la verdad o la moralidad, sino
una comprensién detallada de las perspectivas de otras personas. A todas las ve iguales. En
este sentido, el uso de esta metodologia permite asegurar un estrecho margen entre los datos
y lo que la gente realmente dice y hace, observando a las personas en su cotidianidad,

escuchandolos hablar sobre lo que tienen en mente y viendo los documentos que producen,



el investigador cualitativo obtiene un conocimiento directo de la vida social, no filtrado por
conceptos, definiciones operacionales y escalas clasificatorias.

El enfoque cualitativo se elige cuando se busca comprender la perspectiva de los
participantes, profundizar en la forma en que perciben subjetivamente su realidad. De esta
forma, se hace recomendable seleccionar el enfoque cualitativo cuando el tema del estudio
ha sido poco explorado, o0 no se ha hecho investigacion al respecto en algin grupo social
especifico. La investigacion cualitativa, lo que se espera al final es una descripcion tersa, una
comprension experiencial y maultiples realidades y establece que las diferencias
fundamentales entre la investigacion cualitativa y la cuantitativa son la explicacién y la
comprension como propositos vs. el propdésito de indagar, El papel personal vs. el impersonal
que el investigador adopta, y el conocimiento descubierto vs. el conocimiento construido.
(Hernandez, Fernandez y Baptista; Alvarez Gayou, 2003, 2010)

1.2 Método

1.2.1 Investigacion Descriptiva:

También conocida como investigacion estadistica, permite describir los datos y
caracteristicas de la poblacion o fenémenos en estudio. La investigacion descriptiva responde
a las preguntas: quién, qué, donde, por qué, cuando y como; en otras palabras, la
investigacion descriptiva permite obtener un amplio panorama sobre la experiencia que es
objeto de analisis. De esta manera, el tipo de investigacion descriptiva comprende el registro,
analisis e interpretacion de la naturaleza actual y la composicién o procesos de los
fendmenos; esta se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una persona 0 grupo

funciona en el presente (Tamayo y Tamayo, 2006). Siendo asi, los estudios descriptivos



sirven para analizar como es y se manifiesta un fendmeno y sus componentes, por ejemplo:
el nivel de aprovechamiento de un grupo, cuantas personas ven un programa televisivo, o

qué personas tienen determinadas necesidades sociales (Cazau, 2006).

Segun Hernandez-Sampieri et al (2018) la investigacion descriptiva busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice; ademas,
describe tendencias de un grupo o poblacion. Cabe agregar que, esta tiene como objetivo
detallar algunas caracteristicas fundamentales utilizando criterios previamente establecidos
que permiten delimitar la estructura o el comportamiento de los fendbmenos en estudio,
proporcionando informacién sistematica y comparable con la de otras fuentes (Guevara
Alban, Verdesoto Arguello y Castro Molina, 2020). Soportando esta afirmacion, la
investigacion descriptiva tiene como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o
comportamientos de una o mas variables de un conjunto determinado de la poblacion, es
decir, consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a
través de la descripcidn exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no
se limita a la recoleccidn de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que
existen entre dos 0 mas variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998; Mejia, 2010;

Paneque, 2020).

1.2.2 Investigacion Propositiva:

Si bien en la investigacion descriptiva el objetivo consiste en identificar los niveles de
comportamiento, actitudes, caracteristicas y particularidades del fendmeno en investigacion;
la investigacion propositiva busca ocuparse de construir el “deber ser” de los elementos

necesarios para alcanzar unos fines y funcionar adecuadamente (Hernandez et al, 2010). De



esta manera, la investigacion propositiva o diagnostica es de cambio, adicién o supresion,
producto de un analisis y fundamentacion de las teorias necesarias y suficientes enfocadas en
la variable diagnostica (o dindmica) y la variable propositiva (o estatica) las cuales deben
conducir a un fin: el disefio de la propuesta en si. (Paredes, 2020, p.6). En otras palabras, la
investigacion propositiva es el ultimo eslabén ligado a la investigacion descriptiva, es decir,
primero se describe la problematica a intervenir, luego se da un diagnostico pertinente de la
situacién y por altimo se propone una solucién que permita mitigar dicha problematica. Asi
mismo, la investigacion propositiva, por un lado, construye una cosmovision organica y
dindmica de los problemas sociales y las determinaciones de éstos, precisando la magnitud
cuali-cuantitativa de los mismos, desde los cuales se pretende generar un proceso de
intervencion profesional. Por otro lado, la investigacion diagnostica nos brinda una
delimitacion de los espacios estratégicos para la accion. Lo que supone el analisis de laaccion
de los actores sociales involucrados (Escalada, Fernandez y Fuentes, 2004, p. 73-92).
Responden con propuestas que tienen que ver con produccién, tales como: definir politicas
institucionales, lineamientos y reglamentos especificos; la produccion de documentos de
acceso y propuestas para el desarrollo de précticas en instituciones u organizaciones; la
produccién de materiales y herramientas técnicas especializadas; y, documentar buenas

practicas de intervencion, producir métodos y técnicas de evaluacion (Vargas 2009, p. 161).

1.3. Herramienta

1.3.1 Origen

El instrumento QualitasBiblo es una prueba proyectiva que permite identificar las

percepciones individuales y grupales sobre la organizacion, que inciden en las motivaciones



y el comportamiento de las personas. En este sentido, la construccion del instrumento esta
orientado hacia el sector publico y ha sido utilizado por diversas instituciones de salud en
diversas subregiones, sin embargo, puede y debe ser adaptado para resaltar o investigar los
aspectos que se consideren de mayor interés en el proceso gerencial de cada organizacion;
con una conservacion de las previsiones béasicas de consistencia con el parametro de
normalidad, adoptando el control cruzado de respuestas, para garantizar su confiabilidad.

(Marin, Melgar y Castario, 1990, p.1).

1.3.2 Procedimiento

Debe ser utilizado de manera periodica, adoptando medidas correctivas pertinentes y
evaluando su impacto. En este sentido, cuenta con un paso a paso previamente establecido.

(Marin et al, 1990, pp. 2-4)

1. Determinar los grupos que se van a analizar: ldentificar las unidades orgénicas cuyo
analisis sea necesario y conveniente, y determinar la agrupacion de ellos que sea
mas relevante, con base en el conocimiento de la organizacion.

2. Definir las variables de analisis: Adaptar el instrumento para dar mas énfasis a los
temas que se consideran mas criticos.

3. Aplicacion del instrumento y procesamiento de las respuestas.

4. Andlisis de resultados:

a. Analisis descriptivo de cada area critica en la que se aplicé el instrumento.
b. Presentacidn y socializacion de resultados con grupos de interés, ademas se
acuerdan areas criticas para acompariar procesos de intervencion.

5. Plan de accion:



a. Objetivos del cambio.
b. Intervenciones posibles segln las probleméticas encontradas.
c. Actividades, responsables y cronograma.

6. Ejecucion del plan de accion
1.3.3 Enfoque

El enfoque de la encuesta es cualitativo con base en 80 reflexiones distribuidas
aleatoriamente que permite dar cuenta de los juicios, modos de percibir la realidad y la
caracterizacion de la organizacién (Marin et al, 1990. p,5). El instrumento ha sido validado
debidamente por tres profesionales en Psicologia con énfasis en Psicologia Organizacional,
con amplia experiencia en el desarrollo de planes y procedimientos de intervencion en Clima
Organizacional. Esta validacion se realizé teniendo en cuenta los niveles educativos de la

poblacidn objetivo y la interaccion con el instrumento mismo.

1.4 Técnicas

1.4.1 Sensibilizacion

La sensibilizacién se toma como punto de partida para dar inicio al abordaje del tema, el
cual es el clima laboral. Para esto se realizara inicialmente el envio a cada uno de los
integrantes de la empresa, infografia digital relacionada con el clima laboral, donde se da a
conocer su definicion, para que sirve y cuales son sus beneficios. Dentro de esta
sensibilizacion también hizo parte la aplicacion de una encuesta previa, la cual consto de tres
preguntas de seleccion mdaltiple, donde se obtuvo un conocimiento previo acerca del

relacionamiento de la poblacién trabajadora de DISEX con el término Clima Laboral,



permitiendo asi una mejor preparacién del equipo investigador para llevar a cabo la

socializacion que se ejecutd posteriormente en la empresa.

En la encuesta previa a la socializacién se partio de cuatro preguntas clave para un
diagndstico inicial sobre el conocimiento que poseen los empleados de la organizacion con

el término clima laboral, estas preguntas fueron:

1. ¢Cudl es el &rea a la que perteneces en la empresa?
2. ¢Has escuchado hablar del clima laboral en la empresa?
3. ¢Qué entiendes por clima laboral?

4. ¢Cbomo crees que se manifiesta el clima laboral en una empresa?
1.4.2 Socializacion

En la socializacion se presento a todos los integrantes de la empresa una presentacion que
contiene informacion relacionada con las pautas que permiten dar referencia al clima laboral,

siguiendo un orden del dia previamente establecido, este fue:

=

Actividad de apertura, Sensaciones iniciales
2.  Momento técnico

3. Trabajo individual

4. Beneficios de diagnosticar el clima laboral,
5. Video

6. Sensaciones finales.



Esta actividad tuvo duracion de una hora y se realizd de forma virtual para personal
administrativo y presencial para personal operativo, con el fin de tener la mayor cobertura

posible para que el tema sea claro al momento de aplicar el cuestionario.

1.4.3 Cuestionario

La evaluacion del clima organizacional, se orienta a la identificacion de aspectos internos
de la organizacion de caracter formal e informal para analizar como éstos afectan el
comportamiento de los empleados, a partir de sus percepciones y actitudes, ademas de la

forma que influyen en su motivacion laboral (Mendez, 2006)

El cuestionario que se utilizd para aplicar la evaluacion fue el Qualitas Biblo,disefiado por
la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS), el cual estd conformado por 80 preguntas
y dividido en 4 secciones que permiten describir el clima de una organizacion: liderazgo,

motivacion, reciprocidad y participacion.

1.4.4 Entrevista semiestructurada

La entrevista semiestructurada dentro de un proceso investigativo puede definirse como
una herramienta por medio de la cual se busca obtener informacién sobre como las personas
actuan, y redefinen sus sistemas de interaccién social por medio de sus acciones individuales;
facilita la obtencion de informacion que posteriormente se contrastara con otros criterios.
(Tonon de Toscano, 2008, p. 49). Otra de las caracteristicas destacables de esta técnica es
que considera la naturaleza holistica del individuo a investigar (valores, ideas y experiencias)
elaborando un mapa dindmico de la configuracion vivencial y cognitiva de los individuos.

(Diaz y Ortiz, 2005, p.15); en otras palabras, se convierte en un proceso constructivo en el



que por medio de la confianza se facilita la expresion de las ideas y pensamientos, llevando
a reflexiones que pueden resultar determinantes para la consecucion del objetivo que se
plantea en la investigacion. Respecto a otros tipos de entrevista, las entrevistas
semiestructuradas presentan un grado mayor de flexibilidad, esto obedece a que, se parte de
una serie de preguntas previamente formuladas que pueden variar en funcion del sujeto, esto
genera una mayor motivacion para el interlocutor quien puede asumir una posicion mas
informal, puede adecuar el lenguaje reduciendo las ambigledades y aclarar términos,
manteniendo su uniformidad para lograr las interpretaciones de acuerdo con el proposito de
estudio. (Diaz, Torruco, Martinez y Varela, 2013, p. 163).Si bien se parte de un guion
previamente establecido el entrevistador tiene la libertad de profundizar las ideas que

considere relevantes por medio de nuevas preguntas. (Hernandez y Garcia, 2008, p. 3).

De esta manera, la entrevista a profundidad se comprende como una “interaccion centrada
en los procesos de intersubjetividad"”, es decir, es una relacién que, al darse cara-a-cara,
involucra los rituales de interaccion que implica toda presentacion social de la persona. En
la entrevista la persona esta «cerca» fisica y simbdlicamente, y esta proximidad es mandante
para comprender los supuestos tedricos de los que depende [...] se plantea como exhaustiva,
es decir, el encuentro debe agotar o saturar la posible conversacion sobre el tema objeto del
didlogo.” (Ortez, 2009, p. 76). En este sentido, y teniendo coherencia con la percepcion
acerca del clima organizacional y sus dimensiones individuales, cobra mayor relevancia
plantear una técnica que facilite, desde su prevision, “la intencionalidad de adentrarse y
detallar lo trascendente, descifrar y comprender los gustos, miedos, satisfacciones, angustias,

zozobras y alegrias significativas y relevantes en el entrevistado.” Robles (2011. p. 40).



1.5 Hallazgos

En una medicidn previa al diagndéstico realizada mediante Google Forms (Ver anexo 1)
en la cual se evidencia la participacion de los integrantes de las diferentes areas de la empresa,
respondieron una encuesta inicial para conocer sobre el concepto que cada uno tiene
actualmente sobre el clima laboral. Antes de iniciar con el proceso de socializacion. Las
personas de las areas que mas participaron en el diligenciamiento de la encuesta pertenecen
en primer lugar al area administrativa, seguido por Tejeduria y Muestras. el 35% de
empleados, conformados por: 9 trabajadores del area administrativa, 1 del area de bodega, 2
del area de calidad textil, 3 del area de corte, 3 del area de disefio, 1 del &rea de insumos, 4
del &rea de muestras, 2 del area de revision, 6 del area de tejeduria y 2 del area de ventas de
la division textil (Ver grafico 1), Se evidencia que el 76% de los empleados encuestados
habian escuchado hablar previamente del clima laboral en Disex, mientras que el 24%
restante, no habia escuchado hablar sobre el concepto de clima laboral. Lo cual representa
que el mayor nimero de personas de la empresa Disefios Exclusivos ha escuchado hablar del

clima laboral al interior de la organizacion., (Ver grafico 2).

De acuerdo a la encuesta realizada, se puede observar que un mayor porcentaje de la
poblacion encuestada de la empresa Disefios Exclusivos representada por un 94% reconoce
el significado de clima laboral correctamente, respondiendo afirmativamente a que el clima
laboral es :“El ambiente humano en el que se desarrolla una determinada actividad de
trabajo”, de lo contrario un porcentaje minimo como el 6% de la poblacidon encuestada tiene
un concepto errado referente al clima laboral, respondiendo afirmativamente a que el clima

laboral es :* la temperatura que puedo sentir en mi area de trabajo”(Ver grafico 3) . De esta



manera, se indaga igualmente por la manifestacion del clima laboral en la empresa, a lo que
el 97% de los empleados que respondieron la encuesta reconocen de manera correcta como
se manifiesta el clima laboral en una empresa , admitiendo que este “se manifiesta con una
buena comunicacion, trabajo en equipo e identidad con la empresa”; el 3% restante de los
empleados respondi6 de forma errada que el clima laboral “se manifiesta con instalacion de

aires acondicionados y ventiladores”, (Ver grafico 4).

1.6 Discusién

1.7 Hallazgos

Realizada la aplicacion del instrumento de diagndstico del clima organizacional,
acompafada de diferentes actividades de socializacion y entrevistas semiestructuradas a
miembros clave de la organizacién, evidenciamos que el clima organizacional de la empresa
se encuentra, en términos generales, en una percepcion no satisfactoria de los indicadores

clave de participacion, motivacién y reciprocidad; mientras que, en la percepcién de

liderazgo se encuentra en un nivel satisfactorio.
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Esto implica que, la percepcion del liderazgo y de la participacion general dentro de la
compafiia esta en niveles intermedios, y la motivacion y la reciprocidad general para el
trabajo se encuentra en un nivel intermedio también. Es decir, el liderazgo es concebido como
un “apalancador” estratégico, y como un elemento positivo que puede impactar en la
productividad de diferentes areas; de igual manera, podemos evidenciar y relacionar que, un
tipo de liderazgo positivo impacta en la misma via la participacion y eso hace que la

percepcion de estas dos variables estén relacionadas.

Sucede de manera similar con la motivacion y reciprocidad, la reciprocidad en cuanto a
las personas se sienten retribuidas de alguna manera por su trabajo y eso implica que su
motivacion no sea impactada negativamente por las demas variables (liderazgo y

participacion).

Realizando zoom a cada una de las variables, podemos conocer el estado de las diferentes

subvariables desde una perspectiva general.



Variable: Liderazgo
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La variable liderazgo , la cual es ejercida por jefes o supervisores y en la cual se observa el
comportamiento de otros para lograr resultados, se comporta de una manera positiva,
mostrando a las subvariables de Direccion, estimulo a la excelencia y estimulo al trabajo en
equipo calificados por encima de cuatro, en la subvariable de solucion de conflictos se

observa una calificacién un poco mas baja siendo inferior a cuatro.

En lo relacionado con la subvariable direccion, se identifica un establecimiento de
objetivos y un reconocimiento claro de las metas que se deben alcanzar y los medios para

lograrlas.

Con respecto a la subvariable de estimulo a la excelencia se ve un resultado positivo al
promover y asumir la responsabilidad en cuanto a la calidad de los productos esperados y

una busqueda constante de mejorar los resultados.



En la subvariable de estimulo al trabajo en equipo se muestra una percepcion positiva,
esta se refiere a la basqueda del logro de los objetivos comunes y se representa en la
complementacion de conocimientos y experiencias que beneficien a los objetivos de la

empresa

El la Subvariable de solucidn de conflictos, se evidencia una percepcion un poco mas baja
que las anteriores subvariables descritas, representando una mediana comunicacion sincera

y respeto por las diferencias y percepciones de las demas personas que conforman el grupo

de trabajo.
Variable: Motivacion
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De acuerdo a lo planteado en el grafico, se considera que la motivacién, desde esta
perspectiva, esta conformada por la realizacion personal, que puede interpretarse como las
oportunidades de autorrealizacion que tiene cada individuo al interior de la empresa y la

trascendencia de su aportacion a la organizacion, estas necesidades pueden verse satisfechas



en un nivel intermedio, motivando a canalizar su trabajo de una forma mediana hacia sus
capacidades creativas y constructivas. Con respecto al reconocimiento de la aportacion estas
necesidades son medianamente satisfechas en la organizacion. Cuando los trabajadores
perciben el reconocimiento, muestran una actitud que puede llegar a ser positiva, alcanzar
cierta seguridad en si mismos, un nivel intermedio de confianza y por ende, un compromiso
a nivel medio con la empresa, a la espera de mejores resultados y mayor productividad.

En lo que se refiere a responsabilidad, se encuentra de igual forma en un nivel intermedio,
esta se mide por el grado de compromiso de los trabajadores por medio del cual asumen
conscientemente y de manera voluntaria , sus respuestas a las necesidades planteadas en el
ambiente laboral, dando cuenta de su motivacion, la cual no se encuentra en su maximo nivel
y trae consigo cierta tendencia a la indiferencia y desmotivacion. IdentificAndose en un nivel
mas alto se encuentra la subvariable de adecuacion de las condiciones de trabajo, la cual
representa las condiciones ambientales, fisicas y psicosociales en que se realiza el trabajo.
En esta se encuentran la calidad y cantidad de los recursos que se suministran para el
cumplimiento de las funciones asignadas, estos son congruentes con la naturaleza misma del
trabajo, es decir, cuando la adecuacion de estas condiciones se da, se produce “Satisfaccion”
en el trabajador, repercutiendo en altos niveles de productividad y desempefio, en la calidad

de los productos y servicios.



Variable: Reciprocidad
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Con respecto a la Variable Reciprocidad pudimos evidenciar que existen dos
subvariables que presentan un desempefio positivo las cuales son la Aplicacion al trabajo con
un puntaje de 4,2 y cuidado del patrimonio Institucional con un puntaje de 3,5. Podemos
entonces interpretar que es posible que exista un grado de identificacion significativo entre
los empleados y la organizacién que permite que las personas busquen aportar lo mejor de si
para el logro de los objetivos, esto se vincula directamente con el cuidado que los empleados
expresen frente a los bienes materiales de la organizacion y también hacia los activos

intangibles como lo son su imagen y reputacion.

Sin embargo, se puede también apreciar por medio de la gréafica la baja calificacion
de las variables Retribucién y Equidad, ambas hacen referencia a como se le estd
reconociendo a los trabajadores sus aportaciones al cumplimiento del objeto social de la

organizacion.



El comportamiento de estas 4 subvariables permite identificar una oportunidad de
mejora valiosa ya que la organizacion cuenta con un personal que tiene sentido de pertenencia
y que hace tu trabajo asegurandose de cumplir con las politicas de calidad, esto puede
representar un punto de partida para analizar la posibilidad de generar otros métodos de

retribucion que se puedan aplicar de forma igualitaria.

Variable: Participacion
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Para hablar de la variable Particion los resultados de esta medicion arrojan una
percepcion un poco mas homogénea entre las cuatro subvariables. Se destaca sobre las

demas, la variable que hace referencia a la Compatibilidad de intereses con un puntaje de 4.0.

De lo cual podemos interpretar que la organizacién ha logrado integrar el propésito
de sus trabajadores con su proposito institucional lo que al mismo tiempo puede representar
una mayor facilidad para fortalecer las subvariables relacionadas con el Compromiso con la

productividad, el Intercambio de informacion y la Involucracién al cambio.



El desempefio de estas 4 subvariables se puede relacionar con las 4 anteriores de
manera que la organizacion cuenta con un personal que se identifica con la misién y el
propdsito general y que trabaja con dedicacion para alcanzar los objetivos propuestos, asi
mismo espera contar con diferentes formas de retribucion a su trabajo que le genere mayor

motivacion.

En este sentido y para complementar la informacion evidenciada en el instrumento, se
aplico una entrevista semiestructurada a 10 empleados de la organizacion, distribuidos en
diferentes areas y con diversos cargos y roles. Estas personas fueron seleccionadas con base

en varios elementos clave:

1. Tiempo dentro de la organizacion.

2. Influencia e impacto dentro de las areas y la empresa

De acuerdo con esto, los empleados que fueron entrevistados llevan, en promedio, 19 afios
dentro de la organizacion y, por su permanencia en la misma, han tenido la oportunidad de
trabajar con la primera y segunda generacion de gerentes; esto, claramente, nos permite
obtener una macro vision sobre el antes y después del liderazgo de la organizacion y de su

impacto en el clima laboral.

Se logré observar que la mayoria de entrevistados han pasado por distintos cargos desde
sus inicios, evidenciando evolucion y crecimiento laboral, creando y afianzando una relacion
de compromiso y confianza con la alta direccién, mientras que, por el contrario, otros han

estado siempre en el mismo cargo y han llegado a sentirse “estancados” al presentar



operatividad en sus funciones, monotonia y pocas oportunidades de desarrollo profesional al

interior de la organizacion.

Desde su aporte al clima laboral de DISEX, los entrevistados refieren que si lo hacen y, desde

su observador, se basan en tres diferentes pilares.

a. Teniendo buena comunicacion.
b. Fomentando buen ambiente de trabajo desde cada una de sus areas.
C. Brindando apoyo a los demés con su conocimiento y experiencia.

De esta manera y haciendo referencia a la retribucion e incentivos por parte de la
organizacion, se evidencio que, la mayoria de entrevistados han recibido diferentes
estimulos, reconocimientos y bonificaciones, no obstante, a diferencia de afios anteriores con
la primera generacion de gerentes, esta vez los estimulos no son econdémicos, es decir, no son
bonos para compra de vivienda o vehiculo; sin embargo, para otros entrevistados, el estimulo
mas importante que han recibido es la confianza en su trabajo y en su capacidad, apuntando

también a un reconocimiento emocional.

Siendo asi, se logro evidenciar que los estimulos e incentivos que desean obtener los
empleados de DISEX son méas enfocados a la parte econémica, como consecuencia de un
buen desempefio y del compromiso con el trabajo, también incentivos para estudiar y crecer
dentro de la organizacion; adicional, consideran que mas integraciones con los diferentes
equipos de trabajo puede ser un aliciente que permita movilizar el clima y la cultura de la

empresa.



Referente a la percepcion de realizacion personal, se evidencid que los entrevistados la
perciben positivamente, sumado a una sensacion de estabilidad laboral que, para ellos,
facilité el cumplimiento de sus proyectos de vida; en este punto, es importante resaltar que,
gran parte de los entrevistados recibieron los incentivos econdmicos de la primera generacion
de gerentes de la compafiia, lo que impacta en su percepcion de realizacion personal,
adicional a esto, la generacion a la que pertenecen (Generacion X, nacidos entre 1965y 1979)
consideran que, el cumplimiento y obtencion de recompensas fisicas y materiales es el mejor
signo de realizacion personal y laboral. En este sentido, y a diferencia de la percepcion en
incentivos econdmicos, en algunos entrevistados se observo que, su realizacion personal
viene de la sensacién de respeto y confianza en su labor, adicional a la obtencién de
conocimientos y experiencias, no obstante, con el paso de los afios ese nivel de realizacién
ha disminuido al no obtener ningun cambio o promocion dentro de los procesos de la
empresa.

Como hemos venido evidenciando, existe un gran contraste en las respuestas de los
entrevistados, la percepcion de la retribucién no es la excepcion a esta disyuntiva. Gran
mayoria de los entrevistados manifestd que su trabajo se encuentra bien retribuido, teniendo
en cuenta que no poseen formacion profesional; por el contrario, otros manifiestan que no lo
estan, teniendo en cuenta su larga trayectoria al interior de la empresa; haciendo notar que,
personas con menor tiempo de vinculacion, poseen mejores salarios.

Para la compafiia, la retribucion es proporcional a las aportaciones realizadas por los
empleados a laempresay van en la busqueda de contribuir al desarrollo personal, profesional,

familiar y social.



En concordancia con lo planteado en el instrumento utilizado para la medicion del clima
organizacional, la participacion y el compromiso hacen referencia a la productividad,
entendida como la responsabilidad de cada empleado frente al quehacer grupal, es decir, qué
tanta responsabilidad toma una persona sobre sus propias acciones y resultados y, por ende,
los resultados de cada area de trabajo. Frente a esta pregunta, se encontrd una percepcion
negativa frente al nivel de compromiso y participacion de determinadas areas puesto que,
desde el observador de los entrevistados, en muchas de ellas se hace necesaria la presencia
de un superior para alcanzar las metas estimadas, en otras palabras, necesitan supervision

para hacer lo que deben hacer y lograr lo que deben lograr.

Ahora bien, se indagé por el tipo de liderazgo que existe en DISEX vy, a través de las
respuestas de algunos entrevistados, evidenciamos que aln se perciben ciertos tiempos de
liderazgo impositivo al interior de la organizacién, para ellos, el liderazgo impositivo se
centra mas en la toma de decisiones que en las actitudes del jefe inmediato, resaltando de
ellos diferentes cualidades como: el profesionalismo, la empatia y el compromiso;
complementando esta forma de ver el liderazgo, perciben que la empresa valora
positivamente a los “buenos lideres” y que esto influye positivamente y moviliza a los
equipos de trabajo a lograr un mayor sentido de pertenencia y sacar productos de excelente

calidad.

De esta manera, para los entrevistados, la influencia de los lideres en el clima laboral de
la organizacion, esta también fundamentada en el buen ejemplo, siendo este el camino para
“ganarse” el respeto y la confianza de sus subordinados; en esta via, es importante resaltar

que, cuando los equipos de trabajo no se sienten respaldados por sus lideres, esto impacta



negativamente en la percepcién de compromiso con el trabajo y, por ende, trae como
consecuencia una influencia negativa en el clima laboral. Complementando esta perspectiva,
y desde el observador de los entrevistados, encontramos que, un buen clima laboral, es

responsabilidad de cada lider.

Esta ultima afirmacion resulta bastante Ilamativa puesto que, como hemos mencionado a

lo largo de este trabajo, la percepcién del clima laboral posee tres niveles.

1. El psicoldgico.
2. El colectivo.

3. Elgrupal

Siendo los tres elementos transversales a la percepcion generalizada del clima
organizacional; en contraste, evidenciamos que las personas entrevistadas atribuyen la
calidad del clima laboral, Unicamente, a su relacionamiento con su lider o jefe directo,

dejando a un lado tanto la percepcidn y construccion colectiva-grupal.

Haciendo referencia a la comunicacion, los empleados entrevistados manifestaron dos

Versiones.
a. En algunas areas se poseen canales de comunicacién mas desarrollados y efectivos.
b. Por el contrario, en diferentes areas estos canales de comunicacion ya desarrollados

y con efectividad comprobada, no estan siendo utilizados.



Siendo esto un generador de desconexion e incomunicacion entre diferentes areas,

aportando a la desinformacion y a la falta de transmisibilidad de la misma en lideres, grupos

de trabajo y poca optimizacion de recursos.

De esta manera, el clima laboral de la empresa DISEX, con base en el instrumento

utilizado y en lo evidenciado en las entrevistas y socializaciones, es un clima satisfactorio de

(3.25/5).

Esto también nos permite identificar la brecha que queremos cerrar con el clima deseado

(5) en las diferentes variables: Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion.

Teniendo marcadas diferencias en tres especificas variables: Motivacion, Reciprocidad y

Participacion, siendo estas las tres principales variables a intervenir, siendo el liderazgo la

variable con la brecha mas reducida.

Plan de cierre de brechas
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Hablemos con
confianza

Estrategia encaminada a
intervenir el resultado
obtenido para la variable
Participacion, haciendo
parte activa a los
trabajadores da cada area
escuchando sus opiniones,
sugerencias e inquietudes
frente al desarrollo de sus
actividades.

e Generar espacios
de comunicacion
efectiva entre grupos
de trabajo.

e Establecer diferentes voceros de cada area,
elegidos de manera democrdtica, por sus
compafieros de trabajo.
B Establecer reuniones mensuales de grupos
con participacion de diferentes areas, en los
cuales cada trabajador tenga la oportunidad
de expresarse, opinar y conocer la actualidad
de la organizacién.
o Promover la participacidn de los
trabajadores en la solucidn de problematicas
de la organizacion.

Agosto a
Diciembre de
2022




Promoviendo el

Como parte del proceso de
desarrollo de los
trabajadores esta iniciativa
busca generar un programa

e Motivar a los
trabajadores a
continuar con su

educacidn superior.
eCualificar la planta
de personal

eEstablecer alianzas con algunas IES para

por medio del cual los vinculado a la facilitar el acceso a determinados programas Agosto a
desarrollo trabajadores se acrediten en organizacién educativos, preferiblemente aquellos Diciembre de
profesional educacion técnica, ) relacionados con las actividades de la 2022
.. . = Promover el A
tecnologica o profesional en i organizacion.
X . crecimiento y
areas relacionados con sus
. desarrollo de las
funciones y/o con su
L personas enfocadas
propdsito laboral. L
en sus objetivos
profesionales
eldentificar lideres
potenciales al
interior de la
empresa y realizar
acompainamiento
para su desarrollo.
*Fortalecer el eEjecucién de cursos enfocados en el
liderazgo en los desarrollo del liderazgo para todos los niveles
Escuela de Formar a los trabajadores en| trabajadores que de la organizacion. Agosto a
Liderazgo temas relacionados con el lideran equipos de | eEjecucién de cursos enfocados en fortalecer | Diciembre de
liderazgo. trabajo. la competencia del liderazgo en quienes 2022
* Definir el modelo lideran grupos de trabajo.
de liderazgo sofiado | eReconocimiento y acompafiamiento a los
por laorganizacién. | lideres destacados al finalizar la formacion.
* Consolidar los
modelos de
formacion en
liderazgo dentro de
la compaiiia.
Busca que cada area de la
organizacién cuente con un - .
: eFacilitar la eProgramar una vez a la semana una tertulia
espacio para contarlealas | . - X
Conozcamos los ., interrelacién entre en la que cada drea converse sobre sus Agosto a
. demas areas que es lo que . . . . -
demas grupos de 1 las diferentes areas hobbies, los highlights de la semana, las Diciembre de
. hacen y como se relacionan - o .
trabajo . de la empresa. dificultades percibidas y los retos que vienen 2022
con las demas, que recursos ,
) para su area.
necesitan para que su
proceso sea eficiente.
Estrategia encaminada a
intervenir el compromiso .
. eMotivar a los . B
con la productividad, integrantes de cada eSocializar en cada drea de forma mensual los
haciendo parte activa a los . . planes de trabajo y los cumplimientos de
Establecer . , area para cumplir . A Agosto a
.. trabajadores da cada area, . metas establecidos. *Crear indicadores de .
indicadores de con los objetivos o ) . Diciembre de
. para que conozcan que se cumplimiento para medir la productividad y
productividad 3 propuestos . ) ) 2022
espera del area, que debe incentivar a quienes cumplan con las metas
) mensualmente.
cumplir cada uno y como se mensuales.
puede alcanzar el objetivo
en conjunto.
Estrategias de comunicacion «Garantizar la eComunicar por medio del periddico virtual
para difundir informacién a ., de la empresa las novedades acontecidas de Agosto a
e . comunicacion de la . . . .
Socializacién todos los integrantes de la ; .. manera semanal. ¢Difundir informacion Diciembre de
informacion del . o
empresa acerca del general por medio de chat de difusidn de 2023

rumbo de la empresa

desarrollo de actividades,

whatsapp . ®Realizar encuestas de




novedades y el rumbo de la | entodos los niveles satisfaccion a todos los integrantes de la
empresa, ademas conocer la| de la organizacion. empresa para conocer su percepcion de las
percepcion de los actividades realizadas.
trabajadores acerca de las
actividades desarrolladas
por la organizacion.
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Anexos

Anexo 1 - Encuesta Previa.
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Grafico 1

Numero de personas de las areas de DISEX
que respondieron ala encuesta de clima
laboral

Ventas
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Fuente: elaboracion propia.
Grafico 2

Numero de personas que han
escuchado hablar del clima laboral
en DISEX

Eno Wsi

Fuente: elaboracion propia.



Grafico 3

Qué es el clima laboral segun los
integrantes de DISEX

mEs el ambiente humano
en el que se desarrolla
una determinada
actividad o trabajo.

mEs [atemperatura que
puedo sentiren mi area
de trabajo.

Fuente: elaboracion propia.

Grafico 4

Como creen que se manifiesta el
clima laboral en una empresa,
segun los integrantes de DISEX

3%

Fuente: elaboracion propia.

mS5e manifiesta conuna
buena comunicacion,
trabajo en equipo e
identidad con la empresa.

B Se manifiesta con
instalacion de aires
acondicionados y
ventiladores.




