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RESUMEN

El clima organizacional es un tema de gran importancia para las empresas, es por
ello, necesario que se fomente una buena cultura organizacional para garantizar un
mejor indice de productividad en los trabajadores. Existen factores del clima laboral
gue influyen en gran porcentaje en el desempefio laboral, por lo tanto, son aspectos
de estudio claves y relevantes en el desarrollo y gestion de las empresas. Es
importante que las empresas logren direccionar de manera positiva para obtener
una buena productividad dentro de la organizacion, ya que esto se traduce a tener
un personal mas motivado y satisfecho con su labor, como también que se deben
desarrollar herramientas de medicion del clima laboral, con el objetivo de mejorar y
brindarle al trabajador las mejores condiciones laborales, un mejor entorno laboral,
una comunicacion interna efectiva, ya que asi habra una mayor permanencia,

satisfaccion laboral, mayor respeto, lealtad y compromiso hacia la organizacion.

Palabras claves: Recurso humano, entorno laboral, comunicacién interna,

satisfaccion laboral, productividad.



ABSTRACT

The organizational climate is a topic of great importance for companies, this is why,
it IS necessary to promote a good organizational culture to guarantee a better index
of productivity in the workers. There are factors of the work environment that
influence a large percentage of job performance. therefore, they are key and relevant
study factors in the development and management of companies. It is important that
companies manage to direct in a positive way to obtain good productivity within the
organization. since this translates into having a more motivated and satisfied staff
with their work. It is also necessary to develop tools to measure the work
environment, with the objective of improving and providing the worker with the best
working conditions, a better work environment, effective internal communication, as
this will lead to greater permanence, job satisfaction, respect, loyalty and

commitment to the organization.

Key words: Human resources, work environment, internal communication, job

satisfaction, productivity
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INTRODUCCION

Las organizaciones al ser entes sociales se caracterizan en que cada individuo que
la conforma debe desempeiiar una funcién en especifico, desarrollandose una red
de relaciones de interdependencia entre sus componentes donde se cumplen
funciones diferentes. La variedad de un sistema organizacional se convierte en la
medida de complejidad de este, es decir que la variedad se debe a las posibles
conductas que pueden tener los individuos en cualquiera de sus partes sea
subordinado o subordinante. Las empresas adoptan diferentes tipos de estructura
organizacional que les ayuda a alcanzar el logro de metas y objetivos propuestos,
gue de acuerdo con la manera de operar de cada uno se planifica y coordina el
proceso de sus funciones y responsabilidades en cada uno de los integrantes que

la conforman y el modo de comunicacién interna.

Cuando se habla de resultados y rendimientos existen aspectos cualitativos como
el recurso o capital humano, este redne un valor economico de cualidades y
habilidades profesionales que cada persona posee, su importancia radica en que
es un factor que hace referencia a la misma productividad de la organizacion, pero
también existen otros factores del entorno los cuales impactan en el desarrollo del
trabajo de los empleados y es un complemento indispensable dentro del clima
laboral.

La importancia que tiene el clima laboral tiene un valor grande ya que puede afectar
aspectos que involucran a sus integrantes de manera directa, desde el punto de
vista de eficiencia y rentabilidad, por lo tanto, si no hay un buen manejo en la
identificacion, control y promocion de un esta, se debe cuestionar ¢Qué
consecuencias pueden tener los trabajadores en el desempefio laboral si no

perciben un buen clima organizacional en las empresas?

La influencia que tiene el clima laboral en la satisfaccion y en la productividad se
relaciona con el saber hacer del trabajador, es decir con los comportamientos de las

personas, la manera como ejecutan su trabajo, la interaccion que tienen con la
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empresa, su percepcion hacia ella, y las herramientas suministradas que utilizan
para desempefiar cada trabajo y con su propia funcion. El clima organizacional en
la actualidad garantiza una mejora significativa en el desempefio tanto individual
como colectivo de los empleados de una organizacién, su importancia radica en que
un buen clima laboral es fundamental para un buen desenvolvimiento de cada una

de las actividades de la empresa, las cuales permiten lograr las metas propuestas.

En este proyecto de investigacion o se utilizara la metodologia del enfoque
cualitativo, donde se recolectan datos con el fin evidenciar las consecuencias y
comportamientos de las personas, en este caso se realiza a trabajadores que
desempeiian diferentes cargos y que trabajan para empresas de diferentes sectores
econoémicos.

Para ello los tipos de estudio realizados son el método focus groups y entrevista
estructurada las cuales permiten conocer de manera rapida lo que piensan cada
uno de los trabajadores acerca del tema de estudio en cuestion. Finalmente, una
vez recolectada la informacién por medio de la herramienta diagrama de afinidad se
organizan y sintetizan las ideas sobre el tema global identificando asi los factores
gue afectan el problema o sus posibles causas, esto con el objetivo de recomendar
mejoras en la gestion del ambiente laboral y asi promover el crecimiento

organizacional.
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1. CONTEXTUALIZACION DEL PROYECTO

1.1 TITULO DEL PROYECTO

Factores del clima organizacional que afectan el desempefio laboral de los

trabajadores.

1.2 LINEA DE INVESTIGACION

La linea de investigacién adoptada es Emprendimiento y Gestibn empresarial.

1.3 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Planteamiento del problema. Las empresas son un sistema social
conformado por un grupo de personas y medios los cuales interactian de manera
mutua, este grupo de individuos unen acciones, energias y sus recursos con el fin
de alcanzar objetivos. Las empresas como entes sociales se caracterizan en que
cada individuo que la conforma debe desempefiar una funcién en especifico,
desarrollandose una red de relaciones de interdependencia entre sus componentes
donde se cumplen funciones diferentes lo que se denomina patrén sinérgico
(Navarro L. C., 2018)

Los contratos entre las partes son el instrumento y mecanismo por el cual se definen
las relaciones de interdependencia como resultado de la division de trabajo. Las
organizaciones al ser sistemas abiertos son propensas a ser mas vulnerables y
variables por lo cual requieren de la integracion de buenos manejos de gestion para
tenerlas bajo control, ya que entre mas tipos de transacciones se realicen dentro de

esta, mas compleja se vuelve su gestién (Tabaoda Ibarra & Samano lbarra , 2015)

La variedad de un sistema organizacional se convierte en la medida de complejidad

del mismo, es decir que la variedad se debe a las posibles conductas que pueden
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tener los individuos en cualquiera de sus partes sea subordinado o subordinante,
donde si esta medida nos indica una cantidad grande de conductas que se
presentan en ese sistema, esto puede ser indicio de que se puede volver
impredecible y por lo cual seria dificil tenerlo bajo control y predecir su
comportamiento, por lo cual si se quiere controlar un sistema se debe de tomar
gestion en la reduccion de variedades, las cuales requieren de autoridad con el fin

de mantener un control y orden dentro de ese sistema (Roman, 2011).

Las empresas son entes sociales estructurados, las cuales adoptan diferentes tipos
de estructura organizacional que les ayuda a alcanzar el logro de metas y objetivos
propuestos, que de acuerdo con la manera de operar de cada una se planifica y
coordina el proceso de sus funciones y responsabilidades en cada uno de los

integrantes que la conforman y el modo de comunicacion interna. (Quiroga, 2020).

Dentro de las organizaciones se crean areas o departamentos que se conforman
también como sistemas, los cuales estan situados bajo otros sistemas de menor
rango. Conformadas jerarquicamente ya que la division de ese trabajo y funcion
especifica requiere de un sector o area superior que se encargue de la coordinacién
y supervision de esta, que de acuerdo con el grado de exigencia de la organizacion
se desarrollan diferentes tipos de grados de complejidad su estructura. A medida
gue los elementos en una empresa se especializan en funciones determinadas se
vuelve necesario que los colaboradores abandonen dichas funciones y deleguen
estas a otros integrantes del sistema con lo cual se genera una relacién de

interdependencia (Uriarte, 2020).

Las empresas manejan factores cuantitativos que involucran un conjunto de
recursos los cuales permiten realizar un analisis de la organizacion, estos son
informacion de naturaleza numérica los cuales pueden ser contabilizados de una
manera facil y rapida, un ejemplo de esto son los estados financieros los cuales
permiten tener un analisis sobre la situacién de una organizacion en términos

econdmicos.

14



A través de estos también se pueden analizar indicadores de productividad de las
empresas los cuales se basan de acuerdo con cantidad y tiempo, o cociente entre
cantidad y tiempo empleado, por ejemplo, se puede medir el indice de productividad
de una cadena de montaje dividiendo la cantidad de piezas producidas por el tiempo
que se empled en la produccion del producto. Es asi como por medio de estos
factores se logran establecer objetivos los cuales son medibles a través de los
nameros, como, por ejemplo, la obtencion de beneficios o rentabilidad, aumentar el
valor del mercado, minimizar los costos, incrementar el crecimiento de la empresa

o captacion de nuevos clientes. (Mata C. , 2021)

Por otro lado, estan los factores cualitativos que también son de igual importancia
dentro del analisis de toda organizacién, estos aspectos no son posibles de
cuantificar directamente, pero pueden dar una idea o proyeccion de la organizacion
en un futuro, entre estos se encuentran la valoracién del equipo de trabajo, las
patentes, las ventajas competitivas, entre otros. Por ejemplo, si una empresa tiene
clara cual es su ventaja competitiva frente al mercado puede marcar una diferencia
importante a largo plazo, aunque esto no lo pueda medir o determinar resultados
cuantificables al instante, en un periodo posterior si reflejara resultados de acuerdo
con la gestion de ese factor (Mata L. , 2021).

Al hablar en términos de resultados y rendimientos en las organizaciones dentro de
los aspectos cualitativos se encuentra el recurso o capital humano, este reline un
valor econémico de cualidades y habilidades profesionales que cada persona
posee, su importancia radica en que es un factor que hace referencia a la misma
productividad de la organizacion. Hay muchos factores dentro de la gestiéon y
desarrollo del equipo humano para mejorarla, como la formacién o capacitacion del
personal con el fin de aumentar sus competencias laborales, de ahi que se
categorice una organizacion como buena de acuerdo con la calidad y trabajo de sus

empleados (Valencia, 2005)
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Existen otros aspectos que impactan el desarrollo del trabajo de los empleados y es
el entorno donde estos realizan su labor, uno de estos es el entorno fisico el cual se
convierte en un complemento indispensable dentro del clima laboral ya que una
buena adecuacion y disefio de un puesto de trabajo, es decir la distribucion, la
iluminacién entre otros factores, afecta y tiene un impacto en el desempefio y
desarrollo laboral. Aunque muchas empresas no le dan la importancia que deberia
a una buena adecuacion, este es un factor importante que se debe tener en cuenta
con el fin de que los colaboradores puedan realizar su labor de una manera mas

eficiente y que ayuda a retener el talento humano (Santana C. , 2013).

Segun Dauvis et al 2011, citado en (Garcia M. E., 2021) La adecuacién y espacio de
trabajo tiene un impacto grande el cual esta relacionado a los resultados
psicolégicos y conductuales de las personas, donde interfiere la motivacién, la
interaccion y la satisfaccion laboral, los entornos laborales son relacionados en un
proceso que transita de algo familiar y predecible a algo que no es definido, con
varias ubicaciones fisicas, por lo cual las empresas tienden a adecuar espacios u
oficinas que sean innovadoras, disefiando estilos de trabajo en grupos los cuales
son mas flexibles y comodos y los cuales tienen un efecto importante en como las
personas realizan su trabajo (Navarro F. , El Clima Laboral y los Recursos
Humanos, 2014).

Un espacio de trabajo es donde la mayoria de las personas pasan su mayor tiempo
del dia, es por eso que las empresas deben buscar una buena adecuacion para sus
colaboradores y no solo el factor fisico si no lo que respecta al ambiente laboral. El
clima laboral es definido como el ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla
un trabajo cotidiano, muchos afirman que el clima laboral define la personalidad de
la empresa donde poco a poco se va estructurando con caracteristicas que son
propias de cada organizacion, conformado por el estilo en la direccion, la cultura de
la empresa, el comportamiento de sus integrantes, la forma en que se desarrolla el
trabajo, la forma de relacionarse entre estos y con la empresa, entre otras variables,

por lo tanto resulta un poco complejo tener una vision clara del clima laboral de la
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organizacion y la gestion que se debe ejercer sobre esta (Navarro F. , El Clima

Laboral y los Recursos Humanos, s.f.)

Dentro de las organizaciones las personas conviven en ambientes que son
complejos y dinamicos, esto genera comportamientos que influyen en el
funcionamiento de la empresa, es por esto por lo que el clima laboral repercute en
la motivacion y comportamiento de sus miembros, por lo cual un buen diagnéstico
del clima permite evidenciar acerca de los procesos que lo afectan, y asi generar
estrategias que permitan cambiar actitudes y comportamientos con el fin de

mejorarlos. (Segredo, 2013)

En muchos afos el clima organizacional ha sido un tema de estudio e
investigaciones en los Ultimos afos ya que tiene una relacion importante en el efecto
gue causa en el desempefio y satisfaccion laboral de los trabajadores. Muchas
evidencias sobre su importancia radican en la practica de estos estudios en grandes
empresas las cuales tuvieron mejores resultados en cuanto a rentabilidad (Galicia

Villanueva , Garcia Oliver, & Hernandez Cruz , 2017).

La importancia que tiene el clima laboral se refiere en que el comportamiento de un
trabajador no depende tanto de los factores existentes en la organizacién, sino de
las percepciones que tenga este de esos factores, sin embargo, estas percepciones
pueden depender de las interacciones y actividades dentro de la organizacion,
ademas de otras experiencias que tenga cada individuo con la empresa, como por
ejemplo su reconocimiento dentro de esta y su satisfaccién laboral. (Quintero,
Africano , & Faria, 2008).

La importancia que tiene el clima laboral tiene un valor grande ya que puede afectar
aspectos que involucran a sus integrantes de manera directa, desde el punto de
vista de eficiencia y rentabilidad para una organizacién, por lo tanto, si no hay un
buen manejo en la identificacion, control y promocion de un buen clima

organizacional, se llega a la pregunta de ¢Qué consecuencias pueden tener los
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trabajadores en el desempefio laboral si no perciben un buen clima organizacional

en las empresas?

1.3.2 Formulacién del problema. ¢Qué consecuencias pueden tener los
trabajadores en el desempefio laboral si no perciben un buen clima organizacional

en las empresas?

¢,Cuales son las principales variables relacionadas con un buen clima laboral?

¢,Cuales son los factores de comportamiento de los trabajadores en su entorno

laboral y su rendimiento?

¢, Cuales son las recomendaciones para mejorar el clima laboral de acuerdo con el

desemperio de los trabajadores?

1.3.1. Sistematizacion del problema. ¢ Cudles son los factores que influyen en el
clima laboral para mejorar el desempefio y productividad laboral y que

recomendaciones se dan acorde con las necesidades de los trabajadores?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. Objetivo general.  Identificar los principales factores del clima
organizacional que permita aumentar la satisfaccion y el desempefio laboral de los

empleados.

1.4.2 Objetivos especificos.

e Reconocer las principales variables relacionadas con un buen clima
organizacional.
e Identificar factores de comportamiento de los trabajadores en su entorno

laboral y su rendimiento.
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e Plantear recomendaciones para mejorar el clima laboral de acuerdo con el

desemperio de los trabajadores.

1.5 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Muchas empresas no tienen una constante identificacion, conocimiento y desarrollo
de un buen clima organizacional dejando de lado la importancia y el efecto que este
tiene en muchos aspectos laborales en los trabajadores. Este descuido puede llevar
a muchos problemas los cuales repercuten en la productividad en general de las
empresas y por ende se convierte en un obstaculo para la obtencion de objetivos
organizacionales. Segun un estudio realizado por Preparing for take- off, “la cifra de
rotacion de personal a nivel mundial, aumento en un 23% en los uUltimos afios en
donde se encontré que una de las mejoras contindas identificada fue el impacto del

clima laboral en los trabajadores en las empresas”. (acsendo, 2018)

Descuidar el clima organizacional en aspectos como las relaciones que se
establecen dentro de los lugares y espacios de trabajo, la no medicion de la
satisfaccion laboral de los colaboradores puede llevar a un rendimiento bajo de las
empresas como también a una alta rotacién de personal. Por eso es importante
tener una buena ejecucién en los procesos de reclutamiento y seleccién del recurso
humano, como también tener buenas estrategias de integracién para los nuevos
colaboradores, por ejemplo cuando un colaborador llega a entablar relaciones
pocos saludables con sus demas compafieros de trabajo, lo lleva a un estado de
incomodidad, en el cual se le dificulta la adaptacion al lugar de trabajo, tener una
buena comunicacion y poder trabajar en equipo, provocando una baja motivacion
para acudir al lugar de trabajo, pues supone experimentar un mal momento que por
ende desmejorara su productividad y/o buscara un nuevo lugar laboral (acsendo,
2018)

Un mal clima laboral promueve actitudes en los colaboradores los cuales los lleva a

tener factores de riesgo psicosocial, accidentes y enfermedades ocupacionales,
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ausencias medicas que muchas veces son injustificadas, donde se potencia el
ausentismo en el trabajo y la rotacidén laboral. En situaciones de crisis muchas
empresas piden a sus colaboradores que se adapten a presiones en donde estos
no pueden protestar, y en donde el trabajador por la necesidad de conservar un
puesto de trabajo se convierte en una lucha psicolégica y emocional para este,
desarrollandose asi un ambiente laboral desfavorable donde las personas caeran
en un continuo desgaste fisico y mental el cual repercute en el desempefio de sus

actividades laborales. (Camacho Rodriguez & Mayorga, 2017)

El clima organizacional se convierte en un factor que interviene en la conducta de
los empleados, de los cuales depende que sus capacidades, relaciones y su
productividad se vean alterados ya sea de manera positiva 0 negativa dentro de la
organizacion, de alli la importancia en que las empresas conozcan y tomen
conciencia de la importancia de tener un buen clima manteniendo un equilibrio el
cual garantice el cuidado y bienestar de sus colaboradores ya que son el recurso
MAas importante que estas tienen, y son los que logran el desarrollo eficaz y eficiente

dentro de la empresa (Moreno et al, 2008).

La influencia que tiene el clima laboral en la satisfaccion y en la productividad se
relaciona con el saber hacer del trabajador, es decir con los comportamientos de las
personas, la manera como ejecutan su trabajo, la interaccién que tienen con la
empresa, su percepcion hacia ella, con las herramientas suministradas que utilizan
para desempefiar cada trabajo y con su propia funcion. Cuando los empleados se
sienten felices y satisfechos en relacién con las condiciones de trabajo recibidas por
su empleador, y en el trato con sus superiores o jefes y demas comparieros, estos
se vuelven mas eficientes en su labor, y esto conlleva de manera significativa a una

mejor productividad de manera global (Ortiz & Cruz, 2008).

Las personas no se limitan a existir y trabajar, siempre hay una meta por
autorrealizarse y superarse lo cual influye en buscar desempefarse en un cargo

gue le agrade, donde puedan generar proyectos que le enriquezcan como persona
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y por ende buscan un ambiente agradable para desarrollarse, con lo cual, si no
consiguen satisfacer dichas necesidades, decidiran abandonar estos lugares y optar
por nuevas busquedas laborales. Es entonces donde las empresas a parte de
invertir en tecnologia y otros recursos para ser mas competitivos se preocupan
primero por la valoracion de su equipo humano de trabajo, y asi lograr que las
personas se sientan mas comprometidas con la organizacion y en donde puedan
alinear sus propdsitos y metas con la mision y visién de la empresa. (Hernandez E.
, 2015).

Una conduccién deficiente del clima organizacional puede tener consecuencias las
cuales no serian convenientes para las empresas ya que lleva a que los equipos no
trabajen con entusiasmo ni disposicidbn a lograr sus metas, lo que afecta su
desemperio y repercute en resultados negativos para la organizacion. Ademas de
mermar la capacidad de un equipo de trabajo, y afectar la productividad de los
negocios. Si no es controlado a tiempo, es dificil aplacar el efecto contagioso que
tienen las actitudes apaticas de algunos trabajadores, ya sea de manera individual

0 conjunta (eb consulting , 2020)

Un ejemplo de lo anterior se muestra en la empresa Ethics Global, la cual expresa
que un mal manejo del clima laboral “tiene que ver con un circulo vicioso que
conlleva nefastos efectos”, entre estos se encuentra conflictos entre compainieros,
debido a la falta de sentimiento de pertenencia a un equipo, trabajadores poco
valorados, producto de la falta de comunicacion, una mala remuneracién que tiene
que ver con el desequilibrio entre los salarios econémicos y emocionales, estrés
laboral, que puede desencadenar enfermedades en los trabajadores como
depresion, ansiedad, males estomacales e incluso neurosis. Todo esto repercute en
resultados negativos para la empresa, la que debe abordar obligatoriamente la salud
ocupacional de sus trabajadores y los costos asociados al ausentismo y rotacion

laboral (eb consulting , 2020).
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1.6  MARCO DE REFERENCIA

1.6.1 Marco Teorico. En estos tiempos cambiantes en que los valores
evolucionan rgpidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas
importante apoyarse de los aportes que influyen en la historia del comportamiento
organizacional.

Las teorias del comportamiento organizacional se basan en un factor importante
que es la comunicacion, la cual se ha venido desarrollando y realizado varios
analisis a través de los afios. Hacia los afios 1900, Henry Fayol como representante
de la teoria clasica del comportamiento organizacional baso sus investigaciones con
la concepcion de que las organizaciones tienen una division racional de trabajo
donde se centra en la estructura de esta y las personas que la conforman, sus
lineamientos fueron la posicién de factores como la division de trabajo, la autoridad,

disciplina, unidad de mando, direccion y subordinacion (Ludefia, 2020).

Por otro lado, se encuentra la teoria basada en la motivacion y las necesidades
humanas planteada por Abrahan Maslow hacia el afio 1943, la cual se fundamento
en las necesidades de las personas en un orden de prioridades, es decir
estructuradas jerarquicamente como elementos que motivan a los individuos, donde
desarrolla una piramide de necesidades las cuales consisten que a medida que las
personas satisfacen unas necesidades surgen otras que afectan el comportamiento
de los individuos, entre ellas se encuentran las necesidades fisioldgicas,
necesidades de amor afecto y pertenencia, necesidades de estima y necesidades

de auto-realizacion (Quintero J. , 2011).

Entre los afios 1876 y 1888, Ivan Pavlov expuso el enfoque conductista el cual se
baso en el estudio de la conducta observable para poder controlarla y predecirla. La
escuela conductista se origind a raiz de que el enfoque clasico no lograba la
eficiencia esperada en los centros de trabajo, para muchos gerentes y directivos,

los trabajadores no seguian los patrones de conducta que se habian pronosticado
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0 que se esperaban por lo cual muchos de los estudios realizados por los tedricos
de la época como Hugo Minsterberg, Elton Mayo y Chester Barnard entre otros,
reforzaron la teoria clasica de la organizacibn basados en la sociologia y la
psicologia haciendo énfasis en el estudio de los individuos en vez de la estructura 'y

las tareas que estos realizaban (Gonzalez J. , s.f.)

El enfoque conductista basado en las investigaciones de Pavlov sobre la corriente
psicolégica centro su estudio en la observacion de animales y seres humanos con
el objeto de establecer y definir leyes comunes de comportamientos, una de sus
aportaciones fue la teoria del condicionamiento clasico el cual consistié en generar
una conexién entre estimulo neutro, la cual antes de la creacion de esta asociacion
es incapaz de generar una respuesta concreta y una respuesta refleja automatica.
(Alabau, 2019)

La escuela conductista fue referida dentro la administracion a raiz de varios estudios
realizados basados en la sociologia y la psicologia y otros campos relacionados
donde se buscaba proponer formas eficaces de dirigir las personas dentro de las
organizaciones, a raiz de esta teoria se tuvo una visibn mas amplia en la practica

de la administracion la cual se basé en el comportamiento humano. (Jem, 2011)

Desde otro enfoque y como aporte al modelo de la administracién se encuentra la
teoria humanista desarrollada por George Elton Mayo entre los afio 1880-1949, la
cual estuvo basada en la importancia de los valores y las necesidades humanas
convirtiendo una perspectiva distinta de la gestion administrativa, ya que se empez6
a tener una valoracion mas importante y diferente de las personas como parte de la
organizacién, con el fin de que estas Ultimas alcanzaran sus objetivos y que la
empresa funcione de una manera adecuada. La consideracién del capital humano
como recurso y activo importante, resaltan la importancia de las personas o
colaboradores para alcanzar un propdsito organizacional, como una mayor

productividad y un valor para los accionistas. La teoria humanista se enfoca en la
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motivacion al interior con el fin de incrementar la calificacion del personal de trabajo
y la productividad en general. Dentro de los objetivos de gestion se encuentra la
incorporacion de valores como el crecimiento personal y el bienestar de los
trabajadores (Aguirre, 2018)

Entre los estudios realizados por Elton Mayo, se encuentra el estudio en Hawthorne,
el cual se baso en el efecto que las caracteristicas fisicas del ambiente de trabajo
tenian en la productividad del trabajo, el experimento tuvo resultados en donde
cada vez que aumentaban la luz en una subsidiaria aumentaba la productividad de
los trabajadores; pero que igual cuando bajaron la intensidad de la luz la
productividad sigui6 incrementando, se lleg6 a conclusiones que los trabajadores se
sentian importantes ya que estaban siendo observados. EI movimiento de las
relaciones humanas se basaba en la creencia de que existe un vinculo importante
entre las practicas administrativas, el estado de animo y la productividad (Santos,
s.f.)

Segun lo anterior dentro del estudio en Hawthorne encontraron gque las condiciones
del ambiente laboral tenia mas importancia que las mismas condiciones fisicas, ya
gue un nuevo conjunto de investigaciones en un pequefo grupo de trabajadores se
interfirieron otras variables como aumento de sueldo, se introdujeron periodos de
descanso y se redujo la jornada laboral, y aunque los resultados fueron ambiguos
ya que el desempefio no era uniforme, se analizé que los incentivos econémicos no
eran la causa del aumento en la productividad, sino que era una cadena de actitudes
que afectaban ese incremento, y como estos se habian seleccionado como un grupo
para recibir atencion especial, se llego a la conclusion de que los empleados podrian
poner mas empefio en su trabajo si estos perciben que sus jefes 0 gerentes se

interesan mas por su bienestar (Peiro, 2021).

Lateoria Xy Y, de Douglas Mc Gregor, hacia el afio 1960 la definié o la denominaba

el lado humano de las organizaciones, esta teoria muestra dos formas de
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pensamiento de los directivos o gerentes, de diferentes y ejemplificadas a través de
incégnitas. Llamo teoria X al concepto en el que los gerentes consideran que el
trabajador no le gusta trabajar, y estos piensan que es necesario forzar por medio
de amenazas con castigos con el propésito de que estos logren los objetivos, por lo
cual se piensa que el individuo que normalmente evita cualquier responsabilidad
tiene poca ambicion y busca seguridad unicamente. Por el contrario, Mc Gregor
denomino a la teoria Y a aquella forma de pensamiento por parte de los directivos
donde se considera que no es necesario cualquier forma de coaccion para que los
empleados logren objetivos, y se piensa que estos buscan responsabilidades, y
poseen una alta imaginacion, creatividad, que le servira a la organizacion (Aguilar,
2019).

Desde esa perspectiva el clima laboral se considera como un vinculo entre las
caracteristicas propias de la empresa y el comportamiento individual de sus
miembros. Donde la importancia que tiene el estudio del clima laboral en una
empresa se sustenta en que este tiene un factor clave en el desarrollo empresarial,
y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera directa
en el denominado espiritu de la empresa. (Giraldo et al, 2011) Este se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto al

trabajo, el como se dan las relaciones interpersonales.” (Bordas, 2016)

1.6.2. Marco conceptual. Es importante identificar la diferencia que hay entre el
clima organizacional y clima laboral. El clima organizacional es definido como el
conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, es decir se refiere a
las caracteristicas del medio ambiente de trabajo y que son percibidas por los
trabajadores. Mientras que el clima laboral se define como el medio ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano y este influye en la

satisfaccion y en la productividad laboral (Gonzalez F. , 2017)

Muchos autores han debatido ampliamente el concepto de Clima organizacional el

cual lo han definido como: “la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:
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es percibida o experimentada por los miembros de la organizacion y que influye en
su comportamiento” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1992, p
49)

El concepto de clima laboral se define como el resultado de las percepciones de los
trabajadores asociados a su ambiente de trabajo, mientras que la cultura es el
conjunto de comportamientos, ideas y sentimientos compartidos que describen la
forma en que se trabaja en una organizacién y que por lo tanto la definen, las
percepciones del ambiente que definen al clima se caracterizan porque pueden ser
variables entre las personas, lo que se conoce como fuerza del clima laboral. La
cultura organizacional es la tendencia mas notable en el campo de los estudios
organizacionales. Puede incluso llegar a afirmarse que el termino cultura se ha
convertido en una palabra obligada del lenguaje de los circulos gerenciales (Gomez
etal, 2013)

El concepto de cultura aplicado a la organizacién se fue gestando desde el aporte
de la escuela de las relaciones humanas, cuando a partir de los experimentos
desarrollados por Elton Mayo (1972), se empiezan a reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional, se intereso por indagar acerca
de los factores que inciden en el desempenfio del trabajador, llegando a la conclusion
que el ambiente del grupo al cual pertenece el individuo incide significativamente en
la percepcidén que éste tiene acerca de los aspectos objetivos de la organizacion
(Garcia C. , 2005)

Por otra parte, el clima puede ser visto desde la perspectiva de atributos de la
organizacién, cuyas caracteristicas influyen en las percepciones que las personas
construyen sobre ellas. Esta concepcion conduce a la medicién objetiva de las
propiedades y procesos de la organizacion, tal como la plantea Payne (1976, p. 33),
quien analiza el clima como resultado de las experiencias vividas por los individuos

en la organizacion, el conocimiento de los objetivos, el grado de formalizacién de su
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estructura en términos de centralizacion, especializacion, e incorporacion y uso de
la tecnologia (Ucros & Gamboa , 2009, p 181).

Desde esta mirada, las organizaciones se entienden como culturas; es decir la
cultura no es algo que las organizaciones tienen, sino es algo que las
organizaciones son. Entre tanto como menciona, la cultura organizacional no es
algo palpable. No se percibe u observa en si misma, sino por medio de sus efectos
y consecuencias. En este sentido recuerda a un iceberg, en la parte que sale del
agua estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las
organizaciones consecuencia de su cultura. Casi siempre son las consecuencias
fisicas y concretas de la cultura, como el tipo de edificio, colores, espacio, tipo de
oficinas y mesas, métodos y procedimientos de trabajo, tecnologias, titulos y
descripciones de los puestos, y politicas de administracion de Recursos Humanos.
En la parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, cuya observacion
y percepcion es mas dificil. (Ucros & Gamboa , 2009, p 181)

En la siguiente figura se relaciona las consecuencias y aspectos psicolégicos de la
cultura (Garcia C. , 2005) En la ilustracion 1, presentando el iceberg de la cultura

organizacional.
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Figura 1. El iceberg de la cultura organizacional

Aspectos formales
y visibles Componentes visibles
y publicamente obser
vables, orientados a
los aspectos organi
zacionales y de tareas
cotidianas

« Estructura organizacional

« Titulos y descripcion de puestos

* DObjetivos y estrategias organizacionales
* Tecnologia y practicas organizacionales
« Politicas y directrices de personal

« Métodos y procedimientos de trabajo
Medidas de productividad

Medidas financieras

Aspectos informales
y ocultos
Componentes
invisibles y ocultos
afectivos y emociona

Patrones de influencia y de poder
Percepciones y actitudes de las personas
Sentimientos y normas grupales
Valores y expectativas

Patrones de interacciones formales
Relaciones afectivas

les, orientados a los
aspectos sociales y
psicologicos

Fuente: Idalberto Chiavenato (1993)

El clima organizacional determina la forma en que los trabajadores perciben su
ambiente de trabajo, a su vez el trabajador con su actitud o estado animico influye
sobre el clima es decir el clima organizacional es una variable independiente y a la
vez interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional y las
motivaciones y actitudes de las personas que luego se traducen en conductas y
comportamientos laborales tales como: desempefio, eficiencia, productividad,
calidad en la atencion al cliente, satisfaccion personal, el compromiso institucional,
entre otras variables determinantes en su desempefio y relacion con la empresa en

general (Jojoa , 2017).

1.6.2.1 Factores que influyen en el Clima Organizacional. Una de las variables que
interacciona de manera directa con el clima laboral es la satisfaccion laboral, con el
estudio de esta variable los gerentes pueden obtener informacion muy valiosa con
respecto al efecto que producen las normas, las politicas y las disposiciones
generales de la empresa para la toma de decisiones adecuadas y lo mas importante

gue se tenga en cuenta a los empleados quienes son los que sienten realmente un
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gusto o disgusto tanto por lo que la empresa les da y como este mismo factor les

permite ejecutar sus labores (Mendez et al, 2018).

Las posibles causas que originan el problema, pueden ser la falta de orientacion a
los empleados hacia la consecucion de logros, o de ausencias y falencias de
programas de bienestar por parte de la organizacién. Se debe mencionar que uno
de los objetivos propuestos es lograr disminuir en algun porcentaje las
problematicas encontradas en el diagndstico de la organizacion, y brindarle a ella la
oportunidad de gestionar y promocionar eficazmente los recursos necesarios, para
obtener y ofrecer programas que posibiliten mejorar el bienestar psicolégico de los
colaboradores (Guerrero et al, 2012). Para ello, es preciso analizar el disefio de los
puestos, cargos, roles y posiciones de acuerdo con las caracteristicas y
competencias especificas del personal para que no haya empleados ubicados en

areas donde puedan sentirse desmotivados (Venotulo, 2009).

En consecuencia “Dentro del clima organizacional existen diferentes causas que
ocasionan este problema la falta de motivacion, capacitaciébn, comunicacion,
liderazgo, por lo que se debe prestar mayor atencién a las relaciones
interpersonales de los trabajadores y tener en cuenta que los trabajadores son el
componente principal para alcanzar los objetivos de la empresa, lo que hace
necesario conocer y destacar factores que repercuten en la generacion del clima
organizacional como la estructura, responsabilidad, recompensa, desafios,

relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad”. (Moncayo et al, 2015)

Otro de los aspectos objetivos o tangibles es la remuneracion o salario, en este caso
se alude a todo tipo de compensaciones tiene una relacion directa con el de vida,
ademas también con el estatus y reconocimiento que pueden lograr dentro y fuera
del trabajo por se incluye este factor primordial entre los componentes subjetivos ,0
sujetos a la percepcion de la persona ,ya que las ideas de un individuo acerca de
una retribucién suficiente son un reflejo de su expectativa no solo laboral si no

también vital. (Valencia et al , 2020)
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Dentro del capital se considera también el desarrollo tecnolégico. A través del
avance tecnoldgico el individuo ha sido capaz de diferenciar y ampliar sus
Horizontes, logrando alcanzar sus objetivos en menor tiempo. Con este progreso
tecnologico la sociedad ha mejorado su nivel de produccién, hoy se produce mas
de lo que se generaba hace tan solo afios atras, su influencia ha podido crear
economias a gran escala existiendo actualmente varias empresas que tienen
dominio mundial de los mercados. La inversion de capital de trabajo crea grandes
beneficios a nivel empresarial; al crecer el capital productivo, crece la oferta de
trabajo, crece la remuneracion para el trabajador, y por ende se mejora la calidad
de vida de las familias dentro de la sociedad (Cornejo & Tapia , 2011).

1.6.2.2 Importancia del Clima laboral en las empresas. El clima organizacional en
la actualidad garantiza una mejora significativa en el desempefo tanto individual
como colectivo de los empleados de una organizacion, su importancia radica en que
un buen clima laboral es fundamental para un buen desenvolvimiento de cada una
de las actividades de la empresa, las cuales permiten lograr las metas propuestas.
Por consiguiente, el clima laboral es un buen indicador en el crecimiento de la
empresa, el cual esta condicionado por diferentes factores, que van desde las
normas internas de funcionamiento, como las condiciones ergonémicas del puesto

o lugar de trabajo. autores (Castro L. , 2017).

La relacion entre los empleados y los directivos de una empresa y la generacion de
un buen clima laboral definen el compromiso organizacional, en donde se toma una
estructura orientada al cumplimiento de las misién y vision de las empresas, cuando
los trabajadores no se comprometen con la organizacion esto conlleva a una
reduccion de la eficacia de la organizacién, por el contrario si se cuenta y se
mantiene un personal comprometido el desempefio de sus actividades sera mas
eficiente, estos tendran menos posibilidades de renunciar y por consiguiente habra
menos rotacion en la empresa y se evitaran costos por contrataciones nuevas. Por
otro lado, cabe precisar que los empleados comprometidos y calificados no

requeriran de supervision ya que estos conocen la importancia y las gratificaciones,
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la capacitacion al personal, la politica salarial, el apoyo social, las politicas de
bienestar, las oportunidades de ascenso entre otros aspectos influiran de manera
significativa en el clima. Acompafada del liderazgo, el estilo de liderazgo y
supervision, el ejercicio y aplicacion del poder, las politicas de la empresa, el
carisma y la influencia del lider, la autoridad ejercida, la confianza del lider con los
subordinados valor al integrar sus metas con las organizacionales pensando en

ambas a nivel personal. (Soberanes & De las Fuentes Islas , 2009)

Es importante tener claro que los trabajadores son el instrumento competitivo de
una organizacion, razon por la cual se debe valorar y prestar la atencion adecuada
hacia ellos, una organizacion que lleve una disciplina demasiado rigida, con muchas
presiones, solo logrard que haya un mal Clima Laboral lo que causara bajo
rendimiento, baja productividad, poca satisfaccidon en los trabajadores que no
lograran adaptarse facil al ritmo de trabajo lo que podria llevar a las constantes
renuncias dentro de la organizacion y esto llevaria a aumentar los costos dentro de
esta por nuevas contrataciones, poca eficiencia y eficacia en el trabajo y baja calidad

de los servicios que dentro de ésta se desarrollen (Hernandez, 2014).

Unos colaboradores comprometidos y calificados no requeriran de supervision ya que
estos conocen la importancia y las gratificaciones, la capacitacion al personal, la
politica salarial, el apoyo social, las politicas de bienestar, las oportunidades de
ascenso entre otros aspectos que influiran de manera significativa en el clima.
Acompafada del liderazgo, el estilo de liderazgo y supervision, el ejercicio y
aplicacion del poder, las politicas de la empresa, el carisma y la influencia del lider,
la autoridad ejercida, la confianza del lider con los subordinados valor al integrar sus
metas con las organizacionales pensando en ambas a nivel personal (Soberanes &

De las Fuentes Islas , 2009).

Otro de los aspectos que ayudan a que el individuo se sienta comodo en la

organizaciéon es la proteccion dentro de la misma, esto sera posible con la
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implementacion de estandares de seguridad, higiene, morales, econdmicos y legales
con los que se sentirdn seguros y recibiran un mejor desempefio del empleado. Hay
dos factores que intervienen en el clima laboral y la competitividad de una
organizacion relacionandose con la situacion laboral como las Politicas de personal
gue se aplican tales como: el reconocimiento al esfuerzo y la productividad personal,
los programas de incentivos y gratificaciones, la capacitacion al personal, la politica
salarial, el apoyo social, las politicas de bienestar, las oportunidades de ascenso
entre otros aspectos influirdn de manera significativa en el clima. Acompafada del
liderazgo, el estilo de liderazgo y supervision, el ejercicio y aplicacion del poder, las
politicas de la empresa, el carisma y la influencia del lider, la autoridad ejercida, la

confianza del lider con los subordinados. (Moreno et al, 2008)

El esfuerzo requerido en el desempefio de las actividades en su area de trabajo asi
mismo la secuencia de actividades para la ejecucion de este interviniendo los factores
fisicos: Como la calidad y modernidad de las instalaciones, las condiciones de
iluminacién, ventilacién, ruido y humedad, el estado operativo de la maquinaria, las
herramientas, el mobiliario y los articulos de trabajo. Entorno social: es un conjunto
de instrumentos ideales para el desarrollo de todas las actividades que realizan los
empleados, al haber mejores condiciones de trabajo mejor sera la calidad de vida del
empleado y este a su vez retribuird a la organizacion un mejor

laboral. Todos estos factores condicionaran el clima organizacional y este influira
sobre el rendimiento y desempefio del personal, siendo importantes para la calidad
del trabajo y la atencion al cliente, la productividad y la rentabilidad, asi mismo sobre
su satisfaccion personal, afectando directamente a la cohesion e identificacién

organizacional. (Guevara, 2016)

32



1.6.2.3 Desempefio Laboral. EI concepto de Desempefio Laboral, segun
Bohorquez, se puede definir como “el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador
en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado”
(Araujo & Guerra , 2007). En este el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran como un sistema de conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que las empresas

esperan de los trabajadores, de acuerdo con las exigencias de la organizacion.

Segun el autor Idalberto Chiavenato “el desempefio laboral se define como la
eficacia que demuestra el trabajador al realizar su trabajo, la cual esta resulta
necesaria en las empresas, donde se convierte en una ventaja competitiva en la
actualidad”. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. El Capital Humano

de las Organizaciones, 2011)

El término del desemperio fue utilizado a finales del siglo XIX, (Naranjo, 20129).
Este se utilizo en la importancia a los acontecimientos y méritos de los oficiales de
la época, quienes presentaban sus informes en un tiempo especifico y determinado

a sus subordinados, segun Strauss (1981) citado por (Herrera, 2016).

Posteriormente en Estados Unidos surgié la necesidad de organizar grupos y
administrar armamento para las batallas por lo cual se requeria designar a cada
quien su puesto de acuerdo con el esfuerzo fisico que ellos demostraban, por lo
tanto, se empezé a valorar el termino, aunque en esa época no se le conocia o
denominaba con ese nombre si no que le llamaban descripcion de puestos (Iranzo,
2017)

Segun Maristany (2000) afirma que el termino desempefio Laboral surgié a
principios del siglo XX en los Estados Unidos y este empez6 a aplicar primero a los
vendedores que se contrataban por el gobierno, como también se aplico al ejército

hacia el afio 1916 en EE.UU donde se empez0 a utilizar el término como tal, y en el
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cual el método que se utilizaba era el de asignar a un jefe por cada trabajador para
realizar informes basados en el desempefio de cada individuo, en donde también
se le asignaban colores en relacion al nivel de rendimiento que estos demostraban.
(Panaifo, 2015).

Posteriormente en los siguientes afios el termino desempefio laboral se empezo6 a
convertir en una herramienta para medir el funcionamiento de cada puesto del area
productiva, donde se tenia en cuenta la retroalimentacion de esas evaluaciones o
mediciones a los trabajadores, con el fin de que estos tuvieran conocimiento de su

nivel de eficiencia (Mendez, 2000).

El desempeiio laboral no se debe basar de acuerdo y exclusivamente a test
psicomeétricos o tipos de evaluaciones, también es importante utilizar técnicas donde
se tomen la experiencia laboral y las conductas que manifiestan las personas en el
desempefio de un puesto de trabajo (Flores, 2007). Es asi como el desempefio
laboral se basa en las conductas observadas 0 aquellas acciones que ejecuta un
trabajador las cuales pueden ser medidas a través de sus capacidades y el grado

en que estas contribuyen a las organizaciones (Aamodt, 2020, p 237).

El desemperfio laboral se vincula con la capacidad de organizar y coordinar todas
las actividades donde al unirse conforman un comportamiento en las personas
involucradas en el proceso productivo. Es por esto por lo que el desempefio laboral
es un determinante que actlia como piedra angular para el logro de la efectividad y
el éxito de las organizaciones, donde esta no solo se deben interesar por medirlo si
no también por mejorarlo (Robbins, Comportamiento Organizacional, 2009, p 78).

El desempenio laboral esta ligado a muchos aspectos individuales de cada persona,
las cuales estan conformadas por las destrezas y conocimientos que adquiere cada
uno, caracteristicas que influyen en la competitividad de las organizaciones.
(Milkovich & Boudreau , 1994).
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Las organizaciones se enfrentan constantemente a cambios tanto externos como
internos para poder permanecer dentro del mercado y por ende para ser mas
competitivos, ya que cada vez se abren mas organizaciones que amenazan esa
permanencia, es por eso que dentro de las caracteristicas que conforman esa
competitividad se encuentran factores como las competencias y conocimientos que
tienen los trabajadores, y es donde las empresas buscan medir el desempefio
laboral para asi mismo actuar y efectuar estrategias que permitan mejorar ese
desemperio (Castro P. , 2016).

Hay muchos factores que inciden en la rotacién de personal dentro de las empresas
entre ellos se encuentra la baja eficiencia de los colaboradores en las labores
asignadas por parte de los empleadores, siendo una muestra de que no se cumple
con las habilidades y competencias que requiere el puesto de trabajo asignado,
donde es importante resaltar la importancia en medir el desempefio laboral. Muchas
organizaciones exitosas a nivel global muestran la importancia en la medicién del
desemperio laboral como primera medida, donde invierten recursos financieros para
medir y mantener ese buen desempefio de los colaboradores con el objetivo de
mejorar la competitividad y donde se puedan tomar correctas acciones en la gestion

empresarial. (Apaza, 2018)

El desempefio has sido tema de investigacion y analisis organizacional durante
mucho tiempo donde se justifica su estudio ya que las empresas necesitan entender
y explicar los factores que inciden y estan relacionados al crecimiento y efectividad
de las organizaciones (Choi et al, 2018).
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1.6.2.4 La productividad Laboral. A partir de los ultimos 10 afios la preocupacion
por la productividad ha evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado a ser
considerado como un factor central. La proliferacion de modelos organizacionales
pendientes de conseguir niveles de productividad mas altos ha significado también
el incremento del interés por esquemas de motivacion, de incentivos, de
internalizacidn en los trabajadores de los valores de la organizacion. El desafio del
momento es el de la productividad y se ha descubierto que el clima laboral puede
contribuir eficazmente y asi permitira un compromiso estable de los trabajadores
con su organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la generacion de este clima
adecuado, como contribuir directamente al incremento de productividad (Torrecilla
, 2018).

La productividad de los empleados es un indicador del resultado del impacto global
de haber incrementado las capacitaciones y moral de los empleados, asi como la
innovacion y mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes. El
objetivo es relacionar el resultado producido por los empleados, con el nimero de
empleados utilizados para producir ese resultado. La productividad de los
empleados se ha medido de muchas formas, el indicador mas sencillo son los
ingresos por empleados, el cual representa la cantidad de resultado que cada

empleado puede generar (Torrecilla , 2018).

1.6.2.5 Concepto de liderazgo. “El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo
para que se logren las metas” Segun Gomez (2002) citado por (Serrano &
Portalanza, 2014) Para Davis y Newstrom (2003) el Liderazgo es el proceso de
lograr influir sobre los demas con trabajo en equipo, con el propésito de que trabajen

con entusiasmo en el logro de sus objetivos.

Payeras (2004) lo explica como un grupo de formas de comportamiento que el lider

usa como herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y equipos. Esta
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influencia se desarrolla a través de una vision sustentada por los valores que la
apoyan, generando en el individuo la incorporaciéon a su propio comportamiento.
(Tamashiro, 2004)

El principio primordial del liderazgo es que las personas tienden a seguir a quienes
pueden ayudarlos a lograr sus metas. En este sentido el rol del lider es lograr que
la organizacién genere relaciones que permita obtener los resultados esperados, ya
que los lideres afanan su labor en la creacion de nuevas oportunidades que
permitan compartir y aprender lo aprendido, llegando a transformar el contexto
(Koontz et al, 2001, p 412).

Segun Robbins & Judge (2009), citado por (Serrano & Portalanza, 2014). “La
efectividad del lider esta dada por su habilidad para lograr que las organizaciones
alcancen las metas planteadas considerando su habilidad para influir sobre el

proceder de los demas”.

Por eso el liderazgo se desarrolla con una visién integrada por el lider, el talento
humano y la organizacién, encauzada a la busqueda de la calidad y excelencia

organizacional (Cruz et al, 2011).

Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fomentar el crecimiento y la
participacion personal, impulsar la creatividad, y desarrollar habilidades en todos los
miembros de la organizacién. (Perdomo & Prieto , 2009). Para lograrlo el lider debe
poseer la capacidad social y cognitiva para aportar, crear y desarrollar equipos
altamente efectivos (Uribe et al, 2009, p 58).

Como efecto de lo antepuesto se generara al interior de las organizaciones procesos
de liderazgo flexibles que acrecienten las capacidades para analizar e interpretar el
entorno y favorezcan al cambio organizacional para responder efectivamente a las

amenazas y oportunidades (Robles et al, 2013, p 397)
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1.6.2.6 Trabajo en equipo. Los colaboradores de una empresa comparten muchas
horas del dia en el ambito laboral, por eso muchas veces se consideran como una
segunda familia, por lo cual dentro de esta convivencia entre comparieros de trabajo
a veces surgen conflictos, diferencias y hasta peleas que, segun Bumeran, afectan

en un 19% la percepcion del clima laboral (Bonilla P. , 2022).

1.6.2.7 Comunicacion interna. Muchas empresas se centran mas en la
comunicacion externa que en la interna. Esto puede explicar que el 80% de las
veces la comunicacion interna aparezca como un area por mejorar. De hecho,
muchas empresas buscan cada vez mas formas para hacerse cargo de esto y asi

evitar malentendidos entre los empleadores y trabajadores (Bonilla P. , 2022).

1.6.2.8 Satisfaccion Laboral. (Espinoza & Mufioz , 2011, p 13) hace referencia a
que, el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
percibida o experimentada por los miembros de la empresa, y que influye en su
comportamiento. Si el ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades
de los miembros, tiende a mostrarse favorable y positivo; si el ambiente
organizacional frustra la satisfacciéon de las necesidades de los miembros, este

tiende a mostrarse desfavorable y negativo.

El Clima laboral puede percibirse dentro de una amplia gama de caracteristicas
cualitativas, como saludable, malsano, calido, frio, incentivador, desmotivador,
desafiante, neutro, animador, amenazador. En términos mas practicos, el Clima
laboral depende del estilo de liderazgo utilizado, de las politicas y los valores
existentes, de la estructura organizacional, de las caracteristicas de las personas
gue participan en la empresa, de la naturaleza del negocio y de la etapa de vida de

la empresa. (Brancato & Juri, 2011, p 10)
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1.6.3. Marco Contextual. El clima laboral en Colombia en un panorama general
no ha sido muy favorable en los ultimos tiempos, segun estudios ocho de cada diez
personas en el pais dicen estar insatisfechas con su empleo. Segun la consultora
Plurum el 80% de los empleados en Pymes en el pais no se sienten a gusto con su
trabajo, siendo altos los indices de desmotivacion laboral, segun los resultados de
analisis la causa se relaciona con una gestion ineficiente del clima organizacional,
donde las personas presentaron mayor estrés laboral y descontento con su trabajo.
(Montes, 2019).

Como se muestras en la gréfica, el 25% de personas reporta su trabajo como la
mayor fuente de estrés a la que estan sometidos, en cuanto a las empresas,
alrededor de 38% tiene problemas para comprometer a sus colaboradores, esa falta
de pertenencia por un puesto de trabajo en la empresa provoca que, en promedio,
una persona trabaje en siete empresas distintas antes de cumplir 30 afios. También
se muestra que los indicadores de satisfaccion tienden a decrecer conforme pasa
el tiempo, de acuerdo con estos resultados el indice neto de felicidad de una
persona va disminuyendo en los primeros cinco afios dentro de una organizacion,
donde pasa de 68% en el primer afio a un 61% entre el cuarto y quinto afio Sin
embargo el indice de felicidad va aumentando tras llevar o cumplir mas de 10 afios

donde se alcanza un 70% tras superar ese periodo de tiempo (Montes, 2019).
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Grafico 1. Indicadores de Bienestar Laboral en Colombia realizado por la consulta Plurum
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Por otro lado, la revista dinero a través de la organizacion mundial de la salud (OIT)
Colombia es uno de los paises que tiene mas exceso de horas laborales a la
semana, lo cual genera descontento laboral. Con esto también se evidencia que los
paises con mayores indices de productividad poseen la menor cantidad de horario
laboral, por lo cual se cree que hay una necesidad urgente en que se creen
estrategias para desarrollar un mejor ambiente de trabajo y asi mejorar el
compromiso de los colaboradores en las empresas (Semana, Felicidad, una clave

para aumentar la productividad.Semana. , 2018).

Como se muestra en la figura XX, segun las Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (Ocde) los horarios laborales de los paises en relacion se
encuentran en un promedio de 40 horas a la semana, pero Colombia y México son
los que tienen los maximos legales mas altos que equivalen a 48 horas a la semana,
sin embargo, en Colombia este afio se aprobd un proyecto con el que se reduce

seis horas la jornada laboral a 42 horas a la semana, pero tendra una
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implementacion gradual de cara a 2026. Segun la Ocde 24 paises cuentan con
jornadas laborales de 40 horas o menos, como es el caso de Austria, Canada,
Republica Checa, Estonia, Finlandia, Grecia, Hungria, Italia, Japén, Corea del Sur,
Letonia, Lituania, Nueva Zelanda, Noruega, Polonia, Portugal, Republica Eslovaca,
Eslovenia, Espafia, Suecia y Estados Unidos. Australia y Bélgica trabajan de 38
horas a la semana, y en Francia son 35 horas (Becerra, 2021)

Grafico 2. Los paises de la OCDE con més horas de trabajo
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Fuente: Revista la Republica (2021).

La cultura organizacional no permite en la mayoria de los casos identificar y
reconocer los buenos resultados laborales de los colaboradores debido a que existe
una remuneracion. Se videncia que la situacion de las pequefias y medianas
empresas en especial, que el manejo del clima laboral no ha sido suficiente para
cumplir con objetivos, ya que segun estudio realizado por el Tiempo los empleados
de estas empresas tienen como meta cambiar de empleo, con el fin de mejorar las
condiciones laborales (Montes, 2019).
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Segun articulo el papel que desempefia las Pymes a nivel nacional es muy
importante ya que estas empresas son las principales generadoras de empleo, pero
que al mismo tiempo presentan altos indices de rotacién de personal, por lo cual
estas se ven en la necesidad de luchar con estrategias motivacionales, debido
también a que se presenta mucha informalidad que va ligado a salarios bajos, horas

extensas de trabajo, o tratos no adecuados (Tiempo, 2015).

Esta es una tarea pendiente y primordial para las empresas, ya que el capital
humano es la inversibn mas importante que estas tienen, y mejorar y potenciar las
capacidades de los colaboradores es un factor determinante para tener un mejor
clima organizacional y fortalecer la estructura organizacional. Segun estos estudios
los factores de motivacion se centran en la inconformidad laboral, donde las
empresas estan en la necesidad de emplear planes de accién contra estos factores

(Semana, ¢ Como es el ambiente laboral en Colombia?. Semana., 2015).

También se encuentran las empresas familiares las cuales hacen parte como valor
fundamental, ya que en los ultimos afios en Colombia este tipo de sociedades han
venido en crecimiento y aunque la mayoria de estas Pymes han sido una
herramienta para competir en mercados globales complejos, muchas presentan
problemas de motivacion laboral por parte de sus colaboradores. La revista Dinero
afirma que el clima organizacional es un tema de interés en la actualidad para todas
las empresas ya que este influye de forma grande en los procesos organizacionales
y en los comportamientos de los trabajadores, en la toma de decisiones, en la
motivacion aprendizaje y satisfaccion laboral. El ambiente laboral es un atributo que
va ligado a la organizacion ya que el individuo reacciona en funcién de los patrones
gue observa o la interaccion como respuesta a situaciones compartidas (Semana,

Felicidad, una clave para aumentar la productividad.Semana. , 2018).
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Las pymes en Colombia buscan que los factores de motivacion deban estar
alineados al beneficio colectivo, por lo cual un clima laboral apropiado en pro de los
colaboradores genera compromisos mas alla de intereses personales, por lo cual
se traduce a una mayor estabilidad dentro de las empresas. En las empresas el
proceso de socializacion de las creencias y valores esenciales de la cultura
organizacional se trasmite a los miembros, por medio de los procesos de adaptacion
y entrenamiento en donde el individuo empieza a percibir el entorno y traslada sus
propias normas y valores al clima laboral, este a su vez recoge informacion de
relaciones interpersonales dentro de la compafiia, donde se identifican factores que
inciden en las fuentes de conflicto, insatisfaccion, estrés y otros factores que afectan

la motivacién (Portafolio, 2018).

Las empresas tienen particularmente sus conjuntos de climas organizacionales los
cuales se diferencia de otras empresas, por lo cual es fundamental su gestion y
aplicacion para que las empresas generen una ventaja comparativa en cuanto a su
cuerpo de trabajo considerando que el capital humano es el recurso mas importante
gue estas deben de considerar, ya que por medio de estas se llevan a cabo las
estrategias y operaciones que permiten el cumplimento de objetivos

organizacionales (Chirinos et al , 2017).

El clima organizacional es aplicable a todas las estructuras empresariales existentes
por lo tanto no excluye a ningun sector al que pertenezca, las empresas agricolas
son de gran importancia en el pais, por su desarrollo econémico, por lo tanto, este
tipo de empresas que son mas de sectores rurales no deben estar relegadas o
excluidas en cuanto a la percepcion de sus empleados en cuanto a sus condiciones
laborales. Segun estudios del clima laboral de empresas agricolas se ha
comprobado que la insatisfaccion, el estrés laboral, baja autoestima, y otros factores
psicosociales inciden en como los trabajadores perciben a una organizacion y por

ende a la productividad laboral, por lo cual a medida que los trabajadores se
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mantienen a gusto con su labor dentro de la empresa esto ayuda, al proceso

productivo de la empresa (Arano et al , 2016).

1.6.4. Marco legal.

1.6.4.1 Constitucién Politica de Colombia (1991), Articulo 25. “Consagra que el
trabajo es un derecho y una obligacion social y que toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas”. Este articulo se relaciona con el sentido
del trabajo y a la vida como via para subsistir y vivir en condiciones justas y dignas.
EL trabajo es la base para la realizacion de otros derechos humanos, este es un
medio para subsistir y el cual debe ser libremente escogido por cada individuo. Por
ende, los estados deben de garantizar las medidas para ofrecer oportunidades
laborales. El derecho al trabajo se relaciona con el derecho a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo donde se debe de garantizar sueldos justos,
como también condiciones laborales en entornos seguros, saludables y que no

atenten contra la dignidad humana (Cuevas , 2020).

1.6.4.2 CAdigo Sustantivo del Trabajo (1990). Asi mismo como medio encargado
de regular lo referente a toda labor en el pais, a través de este se debe buscar lograr
la equidad y justicia para todos los trabajadores y empleadores. En este cédigo se
define el trabajo como toda actividad humana libre, material o intelectual, que una
persona ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su
finalidad, siempre que se efectie en ejecucion de un contrato de trabajo. Como bien
lo determina en su articulo primero “La finalidad primordial de este cédigo es la de
lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores,
dentro de un espiritu de coordinacién econémica y equilibrio social”’. (Gerencie,
2021)
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1.6.4.3 Codigo Sustantivo del trabajo. Articulo 10. Igualdad de los
trabajadores. “Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen la misma
proteccion y garantias, y, en consecuencia, queda abolida toda distincion juridica
entre los trabajadores por razén del caracter intelectual o material de la labor, su

forma o retribucion, salvo las excepciones establecidas por la Ley”.

Factores como la diversidad, la inclusion, la igualdad, son conceptos que en los
altimos tiempos han empezado a tener mayor importancia en el establecimiento de
un buen clima laboral en las organizaciones, viendo la importancia de las personas
gue conforman el equipo de trabajo de una empresa desde la perspectiva de que
los grupos son diversos, multiculturales, raciales y de género. Ademas de esto que
los grupos de trabajo deben sentirse ademas de respetados y seguros en las
mismas condiciones laborales, sin ningun tipo de discriminacién por ningun factor
(Serrano A. , 2020).

1.6.4.4 Codigo Sustantivo del trabajo. Articulo 13. Minimo de derechos y
garantias. “Las disposiciones de este Cddigo contienen el minimo de derechos y
garantias consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto alguno
cualquiera estipulacion que afecte o desconozca este minimo”. Todo trabajador
tiene derechos como la eleccién de un trabajo, el cual sea en condiciones justas y
dignas que fomente el buen desempefio en un ambiente laboral agradable. Los
descansos remunerados como las vacaciones el cual es un derecho que debe
otorgar el empleador una vez al afo, las licencias o permisos médicos por
incapacidad o embarazos, los cuales permitan y garanticen la recuperacion y
estabilidad en la salud sea fisica y mental para el desarrollo de sus actividades

laborales.
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1.6.4.5 Codigo Sustantivo del trabajo. Articulo 27. remuneracion del trabajo.
“Todo trabajo dependiente debe ser remunerado”. Segun la teoria de la
Administracion de la compensacion la cual fue desarrollada por varios autores, las
empresas deben de garantizar las diferentes remuneraciones como factor
importante en la satisfaccion laboral, esto ayuda a las empresas a tener una fuerza
de trabajo productiva, ya que la remuneracion tiene un impacto en la motivacion del
personal y esta debe de aprovecharse como una herramienta en la gestion del
talento humano. Caso contrario a generarse insatisfaccion laboral puede afectar la
productividad de los colaboradores y deteriorarse el entorno de trabajo (Jimenez &
Hernandez , 2010).

1.6.4.6 Codigo Sustantivo del trabajo. Articulo 56. obligaciones de las partes
en general. “De modo general, incumben al empleador obligaciones de proteccion
y de seguridad para con los trabajadores, y a éstos obligaciones de obediencia y
fidelidad para con el empleador”. Las empresas se han adaptado a
transformaciones sociales, de infraestructura y ambientales lo cual afecta el clima
organizacional, cambios que van hacia el bienestar de los empleados y manejo de
recursos para fomentar la seguridad que fomente la prevencion de riesgos
ocupacionales. Segun investigaciones se ha llegado a la conclusién de que la
cultura y el clima de seguridad son un elemento viable para la evaluacion de los
indices de seguridad en las empresas, por consiguiente, las empresas deben poner
sus esfuerzos al cumplimiento de normas de seguridad (conductas), y las

condiciones en que estas se dan como el ambiente de trabajo (Urrego, 2016).

1.7 ASPECTOS METODOLOGICOS

1.7.1 Enfoque de investigacion. En este proyecto de investigacion se utiliza el
enfoque cualitativo que consiste en la recoleccion de datos, por medio de este se
puede evidenciar las consecuencias y comportamientos humanos en relacion con

los factores que afectan el clima y desempeiio laboral de los trabajadores. (Bonilla
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& Rodriguez , 2005) afirman que desde el enfoque cualitativo "la realidad social es
el resultado de un proceso interactivo en el que participan los miembros de un grupo

para negociar y renegociar la construccion de esa realidad" (p. 87)

1.7.2 Tipos de estudio. Para la recoleccion de la informacion se utilizan dos
meétodos. El método focus groups el cual por la sencillez de su técnica permite
conocer de manera rapida lo que piensan las personas del tema de estudio en
cuestion. Esta metodologia debe llevarse a cabo de manera precisa para lograr los
resultados deseados y asi identificar que hace falta mejorar en cuanto a la calidad
de los factores que estan afectando el clima laboral de los trabajadores (Lisboa,
2019).

Por otro lado esta el método de la entrevista estructurada se considera que son mas
eficaces cuando se trata de seleccionar o escoger la problematica que mas influye,
en este caso para mejorar el ambiente laboral de los trabajadores y asi obtener una
satisfaccion positiva por parte de ellos, entre muchos otros, es muy importante ya
que al realizar las preguntas a las diferentes areas y empresas no se tiene
inconvenientes, teniendo asi una informacion mas especifica la cual permitira

tomar mejores decisiones (Tejero, 2021, p. 67).

1.7.2.1 Estudio Focus Group. Para el proyecto de investigacion se aplicara el
estudio de focus group, en este participan un grupo de individuos cuidadosamente
seleccionados los cuales contribuiran a discusiones o0 preguntas para la
investigacion, estos seran la representacion de una poblacion en general a la cual
se pretende dirigir. En este se puede analizar factores, actualizaciones de
caracteristicas u otros temas de interés para generalizar la reaccién de toda la
poblacién en este caso los trabajadores de las empresas. La investigacion a través
de un focus group incluye un moderador, su trabajo consiste en garantizar la
legitimidad de los resultados y reducir el negativismo de las falencias que esta

presentando la empresa reuniendo todo tipo de informacién, la cual es importante
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para asi discutir referente a la afectacion y el desempefio laboral de los trabajadores
en cuanto el clima laboral, determinando tomar las mejores decisiones que sean
beneficiosas tanto para los colaboradores, como para los empleadores
comprendiendo la percepcion de estos y obteniendo asi mejores resultados hacia

la empresa (Silva, 2020).

1.7.2.2 Entrevista estructurada. En el proyecto de investigacion se aplicara el
método de entrevista estructurada, en la cual se utiliza un grupo de preguntas
predeterminadas, las cuales se formulan en el mismo orden y las respuestas se
califican de acuerdo con un sistema de puntuacion estandarizado con el fin de

garantizar equidad (Piwiec, 2021).

Se realizaran cinco preguntas cerradas a colaboradores de diferentes roles dentro
de las empresas de manera general, donde estas respuestas o recoleccion de datos
ayudaran a recopilar la informacién requerida y asi se podra saber el por qué se
generan estas aptitudes y afectacion en el desempefio de los trabajadores en su
puesto de trabajo. Es importante realizar entrevistas estructuradas ya que consisten
en preguntas sobre habilidades laborales, sus comportamientos y situaciones en
donde exploran las areas fuertes y débiles de una empresa ayudando a analizar el

potencial que le hace falta a la compafiia.

1.7.3 Método de investigacion.

1.7.3.1 Método Observacion y Andlisis. Segun (Abarca et al , 2013) “La
observacion es un instrumento que facilita el acceso al conocimiento cultural de un
grupo a partir del registro de las acciones personales en su ambiente cotidiano” La

técnica de la observacion en la investigacion cualitativa no se reduce simplemente
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a la accion de mirar, sino que abarca una nocion de manera mas integral del analisis

de dindmicas y procesos sociales.

Segun Flick, (2012, pag. 150), citado por (Mata C. , 2021). Establece a parte de las
competencias de hablar y escuchar que son utilizadas por medio de las entrevistas,
qgue la observacion es una destreza que se utiliza durante la vida cotidiana y es
sistematizada de una manera metodoldgica en la investigacion cualitativa, en donde
se integran no solo lo que se percibe visualmente sino también a través de la

audicion, el tacto y el olfato.

1.7.4 Fuentes de informacién. Primaria y secundaria. En el proceso de
elaboracion del método de investigacion se toma la informacion directamente de la
fuente primaria, es decir que la investigacion que se realiza no se ha publicado por
primera vez en ningun medio y por lo tanto no ha sido filtrada, interpretada o
evaluada por otros autores, es decir se obtuvo a través de informacion nueva y

original, siendo asi el resultado de la investigacion realizada (Coll, 2021).

En la construccion tedrica de todo el proyecto se tomé informacién de fuentes
secundarias, es decir de informacién que ya ha sido elaborada y ha sido producto
de un andlisis de terceros o de informacién que ha sido reorganizada de la fuente
primaria (Coll, 2021).

1.7.5. Tipo de Herramienta.

1.7.5.1. Entrevista. La herramienta empleada en la presente investigacion es la
entrevista, por medio de esta se busca obtener respuestas verbales a los
interrogantes que se planteen sobre el problema propuesto, en ella se permite
recoger y analizar diferentes elementos, como lo son la opinién, la actitud,
sentimientos, y representaciones de las personas entrevistadas, como también se

puede establecer una relacion especial entre la persona que realiza la investigacion
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y la persona entrevistada, informacion que se utiliza para probar hipotesis y sacar

otras nuevas (Galan, 2009).

1.7.6. Tratamiento de la informacion. La informacién recolectada a partir de los
diferentes instrumentos de investigacion como el Focus Group y la Entrevista
estructurada se va a trabajar por medio del diagrama de afinidad el cual permite
generar opiniones por inspiracion subita, en el cual se puede encontrar problemas,
clarificar situaciones, clasificar y presentar ordenadamente informacion sobre un
asunto o problema el cual esta disperso, en donde por lo general el tema o problema
afecta a una pluralidad de personas de las cuales se requiere que todas participen
como equipo de trabajo (Altamirano, 2015).
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2. CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional es definido como la percepcion que los
trabajadores y directivos tienen de la organizacion y que incide directamente en el
desemperio de la empresa. El Clima Organizacional es un tema de gran importancia
hoy en dia para casi todas las organizaciones. Esto se da teniendo en cuenta que
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano que

incide directamente en el desempefio de la organizacion (Peralta, 2020).

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa
como también la relacion con proveedores y clientes, son elementos que van
conformando lo que denominamos clima organizacional, este puede ser un vinculo
0 un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella y puede ser un
factor de distincién e influencia en el comportamiento de los que la integran
(Goncalves, 2016).

Su importancia radica en que el comportamiento de un miembro de la organizacioén
no es el resultado de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores, sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa,
de ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales (Garcia M. , 2009).

Un clima organizacional sea bueno o malo, tendra consecuencias para la
organizacién ya sea a nivel positivo y/o negativo, las cuales estaran definidas por la
percepcion que los miembros tienen de la empresa, entre las consecuencias
positivas, se encuentran el logro, la afiliacion, el poder, la productividad, la baja

rotacion, la satisfaccion, la adaptacion, y la innovacion, entre otras. Y entre las
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consecuencias negativas, estan, la inadaptacion, una alta rotacion de personal,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc. Es por ello por lo que el clima
organizacional es un determinante en la forma como las empresas toman decisiones
en el interior de ella, como también como se ejecutan y por lo tanto como se tornan

las relaciones dentro y fuera de la organizacion (Goncalves, 2016).

2.1. CONCEPTUALIZACION DE CLIMA LABORAL

Histéricamente el comienzo de la construccién del concepto de “clima laboral” nace
a través de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afios 30, esta teoria
tiene como particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse
con su ambiente, donde cada persona evalla lo que ocurre en su entorno, por lo
tanto, se forma un juicio val6rico de lo que es su realidad y modelo de conducta
(Brunet, El Clima de Trabajo en las Organizaciones definicion, diagnostico y

consecuencias , 1999, p. 14).

A la concepcidn que tiene de si el trabajador y del ambiente, con el cual interactia,
Lewin le llama “Atmdsfera” o “Clima Psicoldgico”; es decir, una realidad empirica
que puede ser demostrada en la organizacién como cualquier hecho fisico. Es asi
como Lewin a partir de la creacion de climas para la experimentacion de grupos,
demostré que las diferencias conductuales o de comportamiento que habia
observado en ellos, correspondia mas bien a las diferencias de atmaosferas o climas,
mas que a las caracteristicas coincidentes de los grupos. fisico (Lewin, 1988, p.
112)

A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima” al
mundo organizacional, para poder explicar las interacciones entre la organizacion y
el individuo, y su relacién con la motivacion del personal y su efecto en la
productividad de la organizacién. Alvarez, (1992) citado por (Gomez C. , 2004, p.
98).
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En 1955, Francis Cornell ingresa el término “percepciones” dentro de la acepcion
de clima, como una combinacion que permite entender la posicion de las personas
en su trabajo. Alvarez, (1992) citado por (Gomez C. , 2004, p. 98).

Para los teoricos Katz y Kahn (1970, pag. 85), el clima laboral hace referencia a que
toda organizacion crea su propio clima, con sus propias costumbres y estilos. El
“clima laboral” refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su
reinterpretacion en el sistema informal, asi refleja las presiones internas y externas
de las personas que la organizacién atrae, de sus procesos de trabajo y distribucion
fisica, de las modalidades de comunicacion y del ejercicio de la autoridad dentro del
sistema. (Santana & Araujo , sf)

Otra definicion es la que entrega Forehand y Gilmer (1964), quienes definen “clima
laboral” como “el conjunto de caracteristicas relativamente permanentes que
describen una organizacion, la distingue de otra, e influyen en el comportamiento
de sus miembros”. De acuerdo con las definiciones antes sefaladas el “clima
laboral” debe entenderse como un atributo inherente a la organizacién mismay, por
ende, algo externo al individuo; definiciones que por lo demas han sido criticadas

por ser demasiado amplia (Jimenez & Jimenez , 2016).

En 1968, el tedrico Tagiuri, define “clima laboral” como una cualidad relativamente
duradera del ambiente interno de una organizacién, que es experimentada por sus
miembros, que influye en sus conductas, y que puede ser descrita en términos de
los valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la organizacién
(Newstrom, 2011, p. 54).

Otros autores que definieron “clima laboral” en 1968, fueron Litwin y Stringer,
guienes ampliaron la definicidbn dada por Tagiuri, ya que, reconocieron su haturaleza
tanto estructural como subjetiva. Para estos el “clima laboral” se concibe como los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los

administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
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creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion
(Ganga, 2015).

El “clima laboral” se convierte para todos los miembros de la organizacion en un
conjunto de actividades y expectativas que describen a la organizacién en términos
de caracteristicas estéticas, o sea, el disefio de la organizacion, el tamafio, la
complejidad diferenciacion - vertical, horizontal y geografica, formalizacion - grado
de estandarizacion de los trabajos, division del trabajo, niveles de autoridad, entre
otros. Lo que implica que no se le otorga demasiada importancia a las percepciones
individuales que tienen los trabajadores acerca del ambiente que existe en la
organizacion. (Ganga, 2015)

Ya en el afio 1973, otros autores como Pritchard y Karasick, se refieren al “clima
laboral” , haciendo un énfasis en la alta gerencia, pues lo definen como una cualidad
relativamente duradera del ambiente interno de la organizacion, que la diferencia de
otras organizaciones, y que resulta del comportamiento interno de sus miembros,
especialmente del comportamiento de la alta gerencia; ademas sefialan la
importancia que tiene para la alta gerencia el identificar las diferentes dimensiones
que tiene el clima laboral de su organizacion, ya que esto le permite a la alta
direccion ejercer presion sobre éste y reorientar las actividades y conductas
organizacionales (Armstrong, 1991, p. 54).

De ahi que actualmente el “clima laboral” se concibe como el resultado de una
evaluacion a la organizacion, que surge de la percepcion que los individuos tienen
de las situaciones reales en que se desenvuelven, pudiendo en una organizacion
existir tantos climas organizacionales como posiciones que los individuos tienen en
ella. Complementando lo anterior, (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos. El Capital Humano de las Organizaciones, 2011) sefiala que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y

gue ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.

54



Por dltimo, el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de
personas y sefiala que este concepto ha tomado un rol protagénico como objeto de
estudio en distintos tipos de organizaciones las cuales se encuentran en la
permanente busqueda de técnicas para su medicion. Existen algunas
investigaciones que han comprobado empiricamente, que es mas probable obtener
mejores resultados laborales un alto desempefio, compromiso o0 cooperacion,
cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima

organizacional satisfactorio. Méndez, (2006). citado por (Garcia M. , 2009).

Entre los diferentes enfoques sobre el concepto de Clima Laboral, uno de los que
ha sido reconocido como de mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental
del mismo las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

gue ocurren en un medio laboral. (Robbins, Comportamiento Organizacional, 2004)

La clave de este reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no
es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga dicho individuo de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra

serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

Un enfoque diferente es el desarrollado por Stephen Robbins, que define el entorno
o Clima Laboral como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas
externas que pueden influir en su desempefio. Segun Robbins, el ambiente afecta
a la estructura de las organizaciones, debido al grado de incertidumbre que causa
en las mismas. Algunas empresas encaran medios relativamente estables o
estéticos; otras, en cambio se enfrentan a otros que son mas inestables o
dinamicos. Los ambientes estaticos suponen para la direccion una menor
incertidumbre que los dinamicos, y al suponer una amenaza para la eficacia de la
empresa, los administradores de la empresa trataran de reducirla al minimo. Uno
de los modos de lograrlo seria realizar ajustes a la estructura de la organizacién

(Robbins, Fundamentos de Comportamiento Organizacional, 1998).
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La argumentacion de Robbins se basa en el andlisis del ambiente de trabajo como
origen de las fuerzas extrinsecas causantes de la presion sobre el desempefio
organizacional. A modo de sintesis, podemos considerar que los factores
extrinsecos e intrinsecos de la Organizacién influyen sobre las percepciones que
tienen los empleados, y por consiguiente el desempefio de los miembros dentro de
la organizacion y dan forma al ambiente o clima en que la organizacion se

desenvuelve. (Robbins, Fundamentos de Comportamiento Organizacional, 1998)

2.2. LA ESTRUCTURA Y LOS PROCESOS ORGANIZACIONALES DENTRO
DEL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Es conveniente resaltar qué se entiende por estructura y por procesos
organizacionales como se relaciona en la siguiente tabla, ya que son dos grandes
categorias de variables muy importantes dentro del estudio del clima laboral.

Cuadro 1. Las Variables méas importantes de la estructura y de los procesos organizacionales

Estructura organizacional Proceso organizacional
1. Envergadura deil control. 1. Liderazgo.
2. Dimensién y tamano de la 2. Comunicacioén.
organizacion.
3. Ndmero de los niveles jerdrquicos. 3. Control.
4. Configuracién jerdrquica de 4. Gestién de conflictos.
puestos.
5. La relacién dimensién de una 5. Coordinacién.
unidad /departamento sobre el
nuimero de unidades/
departamentos. -
6. Especializacion de funciones. 6. Centralizacién, descentralizacién ¢
de la toma de decisiones.
7. Centralizaciéon/descentralizacion 7. Especializacion de funciones.
de la toma de decisiones.
8. Normalizacién de los 8. Estatus, papel y relaciones.
procedimientos
organizacionales.
9. Aspecto formal de los 9. Mecanismos de socializacién de
procedimientos organizacionales. los empleados.
10. Grado de interdependencia de los 10. Grado de autonomia de los
diferentes subsistemas. empleados.

Fuente: (Brunet, L. 2011. El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Trillas. P.15.)
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La palabra “estructura” corresponde sobre todo a la organizacion fisica de los
componentes de una empresa, mientras que “proceso” se relaciona con la gestiéon
de recursos humanos. Es por esto que al estudiar el clima laboral se necesitan al
mismo tiempo el examen de sus componentes humanos y de sus componentes
fisicos (Brunet, El Clima de Trabajo en las Organizaciones definicion, diagnostico y

consecuencias)

2.3. ENFOQUES Y MODELOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 2. Modelo de Schneider del Clima Laboral

-
1 Clima 1 W= mbros

Organaecian : : Compo rtamie mto
: Organaacio mal :
1 1
L

[ Retroalimentacion ’

Fuente: (Brunet, 2011, citado por Garcia et al. 2013).

El modelo define que dentro de la organizacion se genera un clima laboral que
afecta a los miembros en su comportamiento y esto permite que haya una
retroalimentacion con el fin de que el clima organizacional mejore, convirtiéndose

en un ciclo. (Garcia et al, 2013).

Figura 3. Modelo de Schneider y Hall de Clima Organizacional

Factores del Sistema mMiemhbros rimpaiiaiienta
Organizacional

Fuente: (Brunet, 2011, citado por Garcia et al. 2013).

En el modelo participan factores organizacionales que afectan a los miembros en

su comportamiento. Este define el comportamiento que tienen los miembros sin que
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este sea resultante de los factores existentes. Al realizar un analisis del clima
organizacional se podra detectar los factores que inciden en el ambiental laboral y
las percepciones y las relaciones que existen dentro de la empresa (Garcia et al,
2013).

Litwin y Stringer, proponen el siguiente modelo del clima organizacional. Este
describe que el sistema organizacional se conforma por tecnologia, estructura
organizacional, estructura social, liderazgo, practicas de la administracion, procesos
de decision y necesidades de los miembros, lo cual genera un ambiente dentro de
las empresas, donde se produce una motivacion y se va a desarrollar un
comportamiento emergente que generara unas consecuencias en la productividad,
la satisfaccion, la rotacién, el ausentismo, la accidentabilidad, adaptacion,

innovacion y reputacion (Garcia et al, 2013).

Figura 4. Modelo del clima organizacional de Litwin y Stringer

=> = => =>

Tecnologia Logro Productividad
Estructura ss  shag Satisfaccién
Organizacional Afliacicn
"_'_-""_ '''''' Rotacion
. Dimensiones Poder Actividades de ,
Estructura Social s Ausentismo
Interaccidon
Liderazgo de Agresion Sentimientos Accidentabilidad
Practicas de la : G Adaptacion
Administracién Clima M i
Innovacion
Procesos de Organizacional Reputacion
Decision
2 Interaccion
Mecesidades de los H
Miembros
T Retroalimentacion

Fuente. Garcia et al. (2013).
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Los objetivos de una empresa, como también la estructura organizacional, el
liderazgo y los procesos de decision estan relacionados con el factor clima
organizacional. Es por esto por lo que es importante identificar la forma en como se
percibe a la empresa por medio de la evaluacion del clima laboral (Garcia M. , 2009).

2.4. ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En las empresas se pueden encontrar diversas escalas del clima organizacional, de

acuerdo en como este se ve afectado o beneficiado, se clasifican de acuerdo con:

2.4.1. Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de las reglas, procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El
resultado sea positivo 0 negativo, estard dado en la medida que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia y el énfasis en tener un ambiente de trabajo libre,

informal y poco estructurado o jerarquizado. (Peralta, 2020).

2.4.2. Responsabilidad. Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo, siendo asi la medida en que la supervisidn que reciben es de tipo general y
no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cudl

es su trabajo y cudl es su funcién dentro de la organizacién (Peralta, 2020).

2.4.3. Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho, es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo, con esto se puede generar un clima apropiado
en la organizacion, siempre y cuando no se castigue, sino que se incentive a el
empleado a hacer bien su trabajo, y si por el contrario este no lo realiza bien, se le
incentive a mejorar en un mediano plazo (Peralta, 2020).
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2.4.4. Desafio. Son las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio
de su trabajo. En la medida que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un clima competitivo, el cual es necesario en toda organizacion (Peralta,
2020).

2.4.5. Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre jefes y subordinados. Estas relaciones se generan dentro y
fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos, los
formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los
grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede

dar entre los miembros de una organizacién (Peralta, 2020).

2.4.6. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. De igual manera, es el énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma

vertical, como horizontal (Peralta, 2020).

2.4.7. Estandares. Esta dimensién habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la

organizacion (Peralta, 2020).

2.4.8. Conflicto. Corresponde al sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir diferentes opiniones, es el énfasis en que los problemas salgan a la luz
y no permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega
un papel muy determinante el rumor, esto se da cuando se habla de lo que puede
0 no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la empresa, por eso
es importante la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacién y evitan que se genere el conflicto (Peralta, 2020).
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2.4.9. Identidad. Es el sentimiento de los colaboradores de que pertenecen a la
compafiia y es un miembro valioso dentro del equipo de trabajo; la importancia que
se atribuye a ese espiritu, en general, es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion (Peralta, 2020).

2.5. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

La investigacion ha sefialado que la elaboracion del Clima Organizacional es un
proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion. Y también
a raiz del entorno y de los factores humanos. Es por esta razon que muchas
empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su clima
organizacional. Esto va ligado con la motivacion del personal y éste puede repercutir
sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral. (Robbins,

Fundamentos de Comportamiento Organizacional, 1998)

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un conocimiento profundo de
la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo componen. Es por ello
por lo que el clima organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. Muchos
estudiosos han investigado al respecto, y han llegado a la conclusion de que existen
diversas fuentes que se pueden asociar al surgimiento de la calidad de vida en el

trabajo (Robbins, Comportamiento, 1999, p. 155).

Investigaciones mas amplias en los campos de los roles de mando, motivacion y
eficiencia en la organizacion, se encuentran la investigacion activa en los grupos de
trabajos semiautbnomos, la cooperaciéon entre los empleados y la direccion y los
disefios innovadores de nuevas plantas. (Robbins, Comportamiento organizacional,
1999, p. 188)
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La Calidad de Vida en el trabajo es una filosofia de gestion que mejora la dignidad
del empleado, realiza cambios culturales y brindad oportunidades de desarrollo y
progreso personal, convirtiéndose en un conjunto de creencias que engloban todos
los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la motivacion de las
personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su dignidad,
y por eliminar los aspectos disfuncionales de la jerarquia Organizacional, la Calidad
de vida en el trabajo puede tener varios significados, pero en los ultimos afios se ha
consolidado como una filosofia de trabajo en las organizaciones participativas,
donde se convierte en una forma diferente de vida dentro de las empresas que
buscan el desarrollo del trabajador, asi como la eficiencia empresarial (Robbins,

Comportamiento organizacional, 1999, p. 173).
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Figura 5. Etapas de medicion del Clima Laboral

Etapas de medicién del Clima Laboral

« Definir si la encuesta se aplica a toda la organizacion o
ciertas areas.

* Definir que criterios se van a medir.

* Asignar escalas de medicion que permitan cuantificar las
respuestas de los encuestados

Se le informa a el personal los pasos durante el proceso.
Hacer énfasis de que la encuesta es confidencial.
Se debe de informar el objetivo de la encuesta.

+ Durante el proceso atender dudas y preguntas de los
encuestados.

+ Dependiendo de la herramienta utilizada, se debe de fener
de manera organizada y ordenada

+ Se debe de tener el concentrado de todas las encuestas
* Obtencion de estadisticos y graficas

+ Se retroalimenta primero a la junta directiva.
+ Luego se retroalimenta a los demas directivos.

+ Cierran el proceso de medicion de la encuesta.
+ Se analiza los resultados de manera general y su tendencia.

+ Enfoque en las mejorar los resultados mas bajos.

Fuente: (Los Autores a partir de Robbins 1999, p. 173).

2.5.1. Preparaciéon. La etapa de preparacion es muy importante porque en ella se
definiran las otras 6 etapas siguientes. En esta etapa se debe de definir si se va a
aplicar a toda la organizacion o solo a algunas areas, esto permite delimitar el
alcance de la aplicacién de la encuesta. Se debe de considerar cudles criterios que
se deben medir, como, por ejemplo: la comunicacién efectiva, las relaciones entre
gerentes y empleados, prestaciones competitivas, trabajo en equipo, acoso sexual,
ergonomia de las instalaciones, calidad de las herramientas de trabajo, entre otras.

Es igual de importante asignar escalas de medicion, ya que permiten cuantificar las

63



respuestas de los encuestados, en donde al darle un peso a cada etiqueta se puede
cuantificar los valores y sacar tendencias o estadisticos al final de la aplicacion de

la encuesta (Hurtado, sf).

2.5.2. Sensibilizacién y capacitacién. Esta etapa es muy importante dentro del
proceso, ya que aqui es donde se le informa al personal los pasos a seguir. En esta
se tiene que hacer énfasis en que la encuesta es confidencial, se debe informar que
el objetivo principal de la encuesta es escuchar las percepciones de los
colaboradores y hacer planes de mejora para la organizacion. Si se informa al
personal que la encuesta sera confidencial se debe asegurar que asi sea, ya que
esto podria perder credibilidad de parte de los empleados o colaboradores. Es por
eso por lo que es recomendable que alguien externo a la empresa lo aplique o
realice, como algun consultor externo que tenga un punto de vista objetivo y no
pueda manipular los resultados. Existen sistemas que permiten cubrir esta
preocupacion, ya que la empresa sélo tiene acceso a las configuraciones generales,
la base de datos en la nube y se mantiene protegida por altos estandares de

seguridad informatica (Hurtado, sf).

2.5.3. Proceso de aplicacion de la encuesta. Durante el proceso de aplicacion
es importante que se esté al tanto de las dudas y preguntas de los encuestados.
Aunque se haya explicado muy bien todo el proceso, en la etapa de sensibilizacién
y capacitacion, es comun que haya gente que vuelve a preguntar lo que ya se
explico, por lo cual es importante tener paciencia y volver a explicar y resolver las

dudas que se presenten (Hurtado, sf).

2.5.4. Recoleccion de encuestas. Este proceso puede variar, dependiendo si se
aplico la encuesta en papel o si se realizo con alguna herramienta informatica, Si es
el caso de haberla realizado en papel, se debe de recolectar todas las encuestas y
almacenarlas de manera ordenada, debido a que el siguiente paso es vaciar todos

los datos a una hoja de calculo para después hacer graficas y sacar estadisticos.
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Algunas veces para la aplicacion fisica de la encuesta, se cita a los participantes en
una sala de capacitacion o salon de eventos para que ahi todos respondan la
encuesta y se va dejando a la salida, de esta forma se evita que se extravié
(Hurtado, sf).

2.5.5. Reporteo: Para el reporteo, en el caso que se haya aplicado la encuesta de
forma fisica en hoja y papel, se debe de tener el concentrado de todas las encuestas
ya vaciadas en una hoja de calculo. Los estadisticos y graficas se obtienen mas facil

si se tienen todos los datos concentrados en una hoja de Excel (Hurtado, sf).

2.5.6. Retroalimentacion y presentacién de resultados: La presentacion de
resultados deberé de hacerse primero a la junta directiva de la organizacion, es muy
importante que todos los lideres de la empresa estén enterados de los resultados y
se comprometan a hacer mejoras. El director general o CEO debera de tomar el
resultado de la encuesta muy en serio porque la permanencia de la empresa podria
verse en riesgo si no se hacen mejoras en el corto, mediano y largo plazo,
especialmente cuando hay aspectos que estan afectando la satisfaccion del cliente

externo o la calidad del producto o servicio (Hurtado, sf).

2.5.7. Planes de accion: Los planes de acciones vienen a cerrar el proceso de la
encuesta de medicion del clima organizacional, ya que, sin planes de accién y
mejora, no tiene sentido de lo realizado hasta el momento. El personal que particip6
va a estar esperando que haya mejoras notorias, de lo contrario la encuesta perdera
credibilidad, porque los encuestados se preguntara que respondieron en vano la
encuesta si no se considera su punto de vista. Lo mejor es ver los resultados
generales y sus tendencias, y enfocarse a mejorar los aspectos con resultados mas

bajos (Hurtado, sf).

65



2.6 MODELOS DE EVALUACION Y MEDICION DEL CLIMA LABORAL

Dentro de las organizaciones existen tres estrategias para medir el clima
organizacional, donde la primera consiste en observar el comportamiento y
desarrollo de los trabajadores, la segunda es hacer entrevistas directas a los
empleados y la tercera y que es la mas utilizada es realizar una encuesta a todos
los trabajadores a través de cuestionarios Garcia y Bedoya, 1997, citado por
(Garcia M. , 2009).

La medicion y analisis del clima laboral implican primero la definicién del modelo
tedrico que se va a utilizar pues este permite precisar los objetivos, determinar las
variables, explicar los fundamentos basicos en los que se basa el modelo,
construccion de la herramienta, proponer un sistema para recolectar datos, precisar
el manejo que se le va a dar a la informacion, interpretacion de los resultados y
definicion de las acciones orientadas a mejorar. Méndez, (2006), citado por (Garcia
M., 2009).

Para medir el clima organizacional se utiliza principalmente el cuestionario escrito,
en el cual se hacen preguntas que describen hechos particulares de la empresa,
donde estos se utilizan en los cuadros de investigacion que se basan en la
percepcion de las practicas y procedimientos que realiza la empresa, como también
las percepciones que tenga cada individuo de la organizacién. Brunet, (1987) citado
por (Gandara, 2014).

Litwin y Stringer en 1968, desarrollaron un cuestionario de caracter experimental
con el fin de identificar percepciones de caracter subjetivas de los individuos y su
comportamiento en la organizacién, esta se fundamenté en la teoria de McClelland
y Atkinson, donde el cuestionario consta de 50 items con escalas de rangos que va
desde “completamente de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo”.
Méndez, (2006), citado por (Gandara, 2014)
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Cuadro 2. Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer 1968

Edad: Sexo: M yF( )

Condicion laboral:

En el siguiente cuestionario iindique para cada una de las siguientes afirmaciones su grado de
acuerdo o desacuerdo en relacionm a su percepeidn sobre diversos aspectos de la imstitucion,
marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Asegirese de responder a
todas las preguntas. No hay respuestas correctas o Incorrectas, ni preguntas con trampa.
{Recuerde escoger la casilla gque corresponde a su respuesta en las columnas de derecha)

- = %

H . = | = =

Indicadores == 5| 5 3

¥ oo Bl =

= = = = -

M* — E | _E =1 =
- el = sl = =

Muy de

e uerdio

1 En esta organizacién las tareas estin claramente defimdas

2 | En esta organizacidn las tareas estin logicamente estructurad as

3 | En esta organizacion se liene claro quién manda v toma las decisiones
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6 | En esta organizacidn no existen muchos papeleos para hacer las cosas
- | El exceso de reglas, detalles administrativos v tramites impiden que

' las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

R Aqui la productividad se ve atectada por la falta de organizacion v

planmificacidn

9 | En esta organizacion a veces no s tiene clare a quien eportar

Muesira gerencia muesira inlerés porque las normas, mewdos v

10 = .
procedimienios estén claros v se cumplan
" Mo nos confiamos mucho en juicios individuales en esta orgamizacion,
casi todo e verifica dos veces
12 MNuestra gerencia le gusta gue haga bien mi trabajo sin estar
~ | veriticandolo con ellos
13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo gque debo hacer, del
7 | resto yo soy responsable por el trabajo realizado
14 En esta organizaciin salgo adelante cuando tomo la imiciativa v trato
de hacer las cosas por mi mismao
15 Muestra filosofia entatiza que las personas deben resolver los
~ | problemas por & mismas
r En esta organizacion cuando alguien comete un error sigmpre hay una
3 g - L

oran cantidad de excusas

17 En esta organizaciin uno de los problemas es que los individuos no
" | voaman responsabilidades

En esta organizacidn existe un buen sistema de promocton que avuda a

18 o
que el mejor ascienda

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esla organizacion son
mavares que las amenazas v criticas

201 Aqui las personas son recompensadas segin su desempeio en el

| trabajo

21 | En esta onganizacidon hay muchisima critica

Fuente: (Gandara 2014).
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Figura.6. Modelo de Encuesta Genérico pagina 1

ANEXO 2: MODELO DE ENCUESTA GENERICO

Modelo de Encuesta de
Clima Laboral

XE como compafia preocupada de forma permanente por el desarrollo v satisfaccion
de sus empleados, desea ofrecerle la posibilidad de expresar su opinidn respecto a las
condiciones en las que usted desempena su trabajo. Por esta razin le agradeceriamos si
pudiera invertir un minuto de su tiempo en rellenar esta encoesta. Todas las respuestas a
esla encuesta son andnimas.

l En relaciSn a las condiciones fisicas da su puesto de trabajo (luminacisn,
temperatura, ventilacitn, espacio, volumen de ruidos, etc.) usted considera que
ste e

O Muy Confortable Ocummuc O Sonportable

Ohc:':m::d:- O Muy Incomodo

2 Usted tiene el suficient= tempo para realizar su trabajo habitual:

() ssempre () Cas Sempe () Algunas Veces

() Casa Nunca () Nunca

3 LEstd usted de acuerdo en cmo estd gestionado el departamento en el que
trabaja respecto a las metas que éste tiene ancomendadas?

-O'Slﬂl‘]:ﬂ"f_ Ocass-r_nrpc Oﬁ.mwm

() Cast Nunca () Munca

Fuente: (COPEME primera edicién marzo 2009, p, 10)
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Figura 7. Modelo de Encuesta Genérico pagina 2

4&Cauldemquemdbeun]usnreﬂlmd6neoon6mknporlaslabau
desempefiadas?

OSnenpre OCaslSoentpe OAlgmasVecs
() casiNunca (O Nunca

5 Considera que su remuneracién estd por encima de la media en su entorno
social, fuera de la empresa?

() siempre () cassiempre () Algunas Veces
() CasiNunca (O Nunca

6 Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y
escucha sus opiniones respecto a c6mo llevar a cabo sus funciones?

OSnermre OC&SWG OAlguusVeces
() CasiNunca (O Nunca

7 #C6mo calificarfa su nivel de satisfaccién por trabajar en la organizacién?

O Muy Alto O Alto O Regular
O Bajo O Muy Bajo

Fuente: (COPEME primera edicién marzo 2009, p, 10)
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Figura.8. Encuesta Clima Organizacional pagina 1

Encuesta - Clima Organizacional

OBJETIVO: Determinar la situacion actual del clima organizacional del Departamento de
Comunicacion y Publicaciones de la Universidad Central, con el fin de formular una propuesta
“Obligatono

1. Género *
Marca solo un évalo.

Masculino
Femenino
2. Edad*
Marca solo un évalo.
Entre 20 a 30
Entre 31 a 40
Mas de 40
3. Antigbedad *
Marca solo un évalo.
Entre 1y 3 ahos

Entre 4 y 8 ahos

Entre 9 y 15 afos

Mas de 15 anos

4. Nivel de estudios *
Marca solo un évalo.

Técnico o tecndlogo
Profesional
Especializado

Otro:

5. ¢Conoce usted la mision y la vision del Departamento de Comunicacion y
Publicaciones? *

Marca solo un évalo.
Si
No

Fuente: (Mora 2015)
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Figura.9. Encuesta Clima Organizacional pagina 2

6. ¢Cree usted que la estructura organizacional del Departamento permite la integracion
de sus funcionarios, asi como la ejecucion de los procesos, con el fin de alcanzar la
mision y la vision? *

Marca solo un évalo.

Siempre
A veces

Muy rara vez
Nunca

7. ¢Se entera usted de manera oportuna y efectiva de lo que sucede en el Departamento?
Marca solo un évalo.
Siempre
A veces

Muy rara vez
Nunca

8. ;Tiene usted, la oportunidad de opinar libremente y formar parte en la toma de
decisiones? *

Marca solo un évalo.
Si
No

9. ¢Sus opiniones fueron tomadas en cuenta para mejorar algunos procesos
organizacionales? *
Marca solo un évalo.
Siempre
A veces
Muy rara vez
Nunca

10. (A las personas que se distinguen en el DCP, por su creatividad, productividad y por
la calidad de su trabajo, etc. se les valora, se les destaca o se les incentiva de alguna
manera? *

Marca solo un ovalo.
Siempre
A veces

Muy rara vez

Fuente: (Mora 2015)
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Figura.10. Encuesta Clima Organizacional pagina 3

11. ;Cuales son las oportunidades de trabajo satisfactorio que existen dentro del DCP? *
Marca solo un ovalo.

Ascensos

Trabajo retador

Bienestar social y personal
Remuneraciones y compensaciones
Ninguno

Otro:

12. f,Cuéndo tiene un alto desempeno en sus actividades queé tipo de incentivos prefiere?
Marca solo un évalo.
Monetario
Reconocimiento pdablico
Dias compensatornios
Le es indiferente recibir incentivos
Otro:

13. iCuales son las dificultades mas frecuentes que se presentan en su trabajo? *
Marca solo un évalo.

Planificacion de actividades
Problemas de orden técnico
Falta de informacion

Falta de capacitacion

Falta de comunicacion
Cantidad excesiva de trabajo
Otro:

11. ;De qué manera los directivos o jefes inmediatos, le ayudan a resolver sus
dificultades en el trabajo? *
Marca solo un évalo.

Brindando mas informacion
Delegando autonidad y responsabilidad
La ayuda es minima

No hay ayuda

Otro:

Fuente: (Mora 2015)
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2.6 DIMENSIONES QUE CONFORMAN EL CLIMA LABORAL

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas
de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema
de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones,
etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.). Existen
diferentes escuelas y autores que han definido las dimensiones a tratar en un

estudio de clima laboral. (Ramos , 2012)

En primer hay ocho dimensiones definidas por Blake y Mouton (Blake y Mouton,
1994), comunmente utilizadas en la practica por diversas empresas. Dichos autores
agrupan ocho dimensiones en dos ejes:

El primer eje se refiere a la empresa u organizacion, y retne las dimensiones del
clima laboral que dependen en mayor medida del funcionamiento y organizacion de

la entidad. Las cuatro dimensiones del eje empresa son las siguientes:

1. Organizacion. Se refiere a la opinion que existe sobre el nivel organizativo
de la entidad, la claridad en la distribucion de funciones, el grado de planificaciéon de
los trabajos.

2. Innovacion. Evalla el grado de innovacion, dinamismo y adaptacion a las
necesidades del mercado que se perciben en la organizacion.

3. Informacién. la opinibn que los empleados tienen sobre el nivel de
informacion (cantidad y calidad) existente en la organizacion.

4. Condiciones. Las condiciones materiales del trabajo, y entre ellas las

compensaciones econémicas.

El segundo eje se refiere a la persona y recoge aquellas dimensiones del clima

laboral que tienen mas relacion con las actitudes y vivencias personales y se
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refieren mas al grado de satisfaccion del trabajador y menos a su insercién en la

organizacion. Las cuatro dimensiones del eje personal son las siguientes:

5. Implicacion. Evaltua la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacion
que las personas que traban en la entidad tienen con la organizacion.

6. Autorrealizacion. En esta dimension se realizan preguntas para indagar
hasta qué punto el trabajo en la organizacion es un factor de realizacion personal y
de progreso y hasta qué punto contribuye al crecimiento personal.

7. Relaciones. Con esta escala se trata de evaluar la percepcion del sujeto
sobre el grado de satisfaccion existente en las relaciones personales generadas en
el &mbito laboral.

8. Direccion. Esta ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccion
existente con relacion a los superiores y directivos de la organizacion y, de forma

general, la opinién existente sobre los sistemas de gestion y direccion practicados.

El Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos como
la estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc. Por lo tanto, evaluando el clima
organizacional lo que estamos midiendo es de qué forma es percibida la
organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima laboral; este repercute sobre las motivaciones de los miembros
de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la organizacion
como, por ejemplo, la productividad, satisfaccidn, rotacion, adaptacion, etc. (Ramos
, 2012).

La consultora Hay Group ha identificado seis dimensiones criticas del clima que son
medidos a través de un instrumento especialmente construido para el efecto

denominado ECO (Estudio de Clima Organizacional). (Terreros, 2021).

1. Claridad: En qué modo los empleados de la organizacion saben y conocen lo

gue se espera de él /ella.

74



2. Estandares: Se refiere a los objetivos fijados para los empleados; en qué medida

son retadores, pero a la vez alcanzables.

3. Responsabilidad: Contempla en qué grado los empleados de una organizacion

cuentan con autoridad para lograr los objetivos que les han sido fijados.

4. Flexibilidad: Nos mide en qué grado son reglas, politicas y procedimientos se

limitan a los meramente necesarios y los empleados tienen libertad de accion.

5. Reconocimiento: En qué medida son los empleados reconocidos Yy

compensados justamente conforme al nivel de desempernio.

6. Espiritu de equipo: Refleja en qué grado estd o no la gente orgullosa de

pertenecer a la organizacion.

Cuando los empleados obtienen una alta puntuacion en estas dimensiones, estan
diciendo que se sienten motivados para desempeiiar su trabajo, dan lo mejor de si
mismos y se sienten confiados de que seran reconocidos por su contribucién. Por
el contrario, cuando obtienen una baja puntuacion en estas dimensiones, su nivel
de motivacion es bajo y puede ser una causa de altas rotaciones de empleados,
baja productividad, conflictos laborales y en definitiva peores rendimientos

empresariales. (Terreros, 2021)

Existen diversas teorias, cada una de las cuales define y agrupa las dimensiones o
factores determinantes del clima laboral de un modo diferente, por lo cual no se
puede afirmar de un modo absoluto que una u otra sean mas correctas o
apropiadas. La practica es la propia empresa, en funcién de su naturaleza y el
conocimiento de su entorno interno y externo, y quien debe definir los factores y
dimensiones sobre los que se sustenta la motivacibn de sus empleados, vy

posteriormente validarlos y optimizarlos estadisticamente. (Olaz, 2013)

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca de

los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo,
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ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas

qgue la componen. (Chavez, 2011).

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el Clima
organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros. (Chavez, 2011).

Un diagnastico del clima laboral nos revela la percepcion de los individuos respecto
a las dimensiones mencionadas, siendo esta informacion fundamental a la hora de
valorar los instrumentos de gestiébn que estan siendo utilizados y poder disefiar
aquellos que sean idéneos para la resolucién de posibles conflictos y la consecucién

de objetivos empresariales. (estrucplan, 2020)
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3. APLICACION DEL METODO DE FOCUS GROUP

Por medio del método del focus group se plantean las siguientes preguntas las
cuales fueron aplicadas a siete (7) personas, trabajadoras de varias empresas de

los sectores educacion, financiero, industrial, publico y de servicios.

¢ Nivel jerarquico segun los cargos de los entrevistados.

Cuadro 3. Nivel jerarquico cargo de los entrevistados.

Entrevistado Cargo Nivel jerarquico
Entrevistado 6 Contadora 1
Entrevistado 4 Promotora de ventas 2
Entrevistado 1 Formador pedagogo 3
Entrevistado 7 Practicante de licenciatura 4
Entrevistado 2 Asesora comercial 5
Entrevistado 5 Auxiliar de cartera 6
Entrevistado 3 Operaria 7

Fuente. (Las autoras)

3.1. Preguntas empleadas en el método de Focus Group.

1. ¢, Considera que la empresa donde labora es un buen lugar para trabajar y

por qué?

2. ¢De los siguientes factores cuales considera importantes para que una empresa
sea un buen lugar de trabajo, categorias de mayor a menor segun su prioridad,

si considera que varios o todos?

A. Factor remuneracion

B. Trabajo en equipo

C. Adecuacion del lugar de trabajo
D. Relacion con los directivos y

E. relacion con los compafieros de trabajo.
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3. ¢ Considera que la empresa le brinda oportunidades de crecer profesionalmente

y ascender laboralmente?
4. ¢ Cree que el cargo que desempeiia es bien retribuido?

5. ¢ Sus jefes o0 supervisores muestran interés en usted como trabajador?

3.2. Respuestas de las personas entrevistadas.

e Pregunta numero uno.
¢, Considera que la empresa donde labora es un buen lugar para trabajar?
Respuesta Entrevistado niumero 1.

Buenas noches yo Considero que la empresa donde yo laboro es un buen lugar
para trabajar porque hay una buena estabilidad laboral y hay un buen ambiente

laboral en el interior pues uno se siente bien con los comparieros de trabajo.
Respuesta Entrevistado numero 2.

Muy buenas noches para todos, bueno respecto a la pregunta considera que la
empresa donde labora es un buen lugar para trabajar y porgue yo trabajo en una
empresa una pequefia y mediana empresa familiar y pues el ambiente laboral por
un lado es muy bueno pues con lo que refiere a mi familia pero si hay una sola
persona que es bastante, pues es muy poco sociable con las personas y ella se
toma a veces como muchas atribuciones que no le corresponden trata mal a la gente
entonces pues esa es la parte que yo veo que no hay buen clima laboral pero
solamente por esa persona el resto de compafieros de trabajo nos entendemos a la
perfeccion trabajamos en equipo y el ambiente laboral es muy bueno solamente
esa persona es la que no ayuda con el clima laboral para que fuera pues al 100%

en la empresa.
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Respuesta Entrevistado numero 3.
¢Muy buenas noches me escuchan?

Si yo pienso que donde estoy laborando actualmente es una buena empresa por
gué bueno alla es por médulo por médulos lo que es mi modulo hay mucha eh hay
mucho compaferismo hay mucho, somos muy unidos y trabajamos en equipo y

también.
Respuesta Entrevistado niumero 4.

Buenas noches gracias por la invitacién considero que la empresa donde yo laboro
es una buena empresa porque es una empresa que tiene renombre y eso pues a
uno como trabajador qué trabaja ahi pues lo llena de orgullo pues porque es
reconocida a nivel del Valle del cauca por eso consideraria qué es una buena

empresa por ese sentido por la imagen qué representa.
Respuesta Entrevistado numero 5.

En este caso yo creo pues que si la empresa donde laboro es un buen lugar para
trabajar por que digamos que nos brinda la estabilidad y pues ya mas o menos pues
yo llevo como 3 afios entonces hay un buen ambiente laboral entonces por ese

sentido creeria si.
Respuesta Entrevistado niumero 6.

Buenas noches, donde yo laboré el ambiente laboral también es muy bueno, aunque
SOMOosS pues muy poquitos realmente somos 2 mujeres y resto son hombres son 5

hombres también el ambiente es muy agradable.
Respuesta Entrevistado numero 7.
No contesto

Pregunta nidmero dos.
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¢,De los siguientes factores cuales considera importantes para que una empresa
sea un buen lugar de trabajo, categorias de mayor a menor segun su prioridad, si

consideras que varios o todos?

entonces estan

A. Factor remuneracion

B. Trabajo en equipo

C. Adecuacion del lugar de trabajo

D. Relacion con los directivos

E. relacion con los comparieros de trabajo.
Respuesta Entrevistado niumero 1.

Pienso que lo primero la relacion con los compafieros de trabajo porque de nada
sirve ganar buena plata, pero con un ambiente toxico, la segunda remuneracion, la
tercera el trabajo en equipo, la cuarta la relacion con los directivos y la quinta la

adecuacion de lugar de Trabajo.
Respuesta Entrevistado niumero 2.

Bueno pienso que €l primero pues es remuneracion, segundo seria trabajo en
equipo, relacion con los compaferos de trabajo, adecuacion del lugar de trabajo y

relacion con los directivos

Respuesta Entrevistado niumero 3.

No contesto

Respuesta Entrevistado numero 4.

Bueno para mi concepto particular mas que todo primera relacion con los directivos,

pues ya ellos son los que practicamente lo eligen a usted para que trabaje

80



directamente en esta empresa, segundo la relacion de los compaferos; tercero el
trabajo en equipo que hay con los compafieros de trabajo y con la relacion de los
directivos; en cuarto para mi seria la adecuacién del lugar de trabajo y quinto la

remuneracion.

Respuesta Entrevistado numero 5.

Bueno yo ahi creeria primero trabajo en equipo, relacion con los compaferos de

trabajo, remuneracién, adecuacién del lugar de trabajo y relacion con los directivos
Respuesta Entrevistado niumero 6.

Para mi primero seria la E la relacion con los compafieros de trabajo como dijo la
sefiora anterior porque si no hay una buena relacion no va haber una buena
comunicacién con los demas y después seguiria la B él trabajo en equipo también
porque se necesita trabajar en equipo para que la empresa surja la D la relacion
con los directivos pues realmente yo digo que los directivos son las personas que
lo dejan a uno para que lo observan méas que todo entonces por eso la coloco como
de en ese punto y la C la adecuacion de lugar de trabajo seria como en ese punto

y de dltimo la remuneracion.
Respuesta Entrevistado numero 7.

Yo creo que primero trabajo en equipo, segunda relacion con los directivos, tercera
relacion con los comparieros de trabajo, cuarto remuneracién y quinto adecuacion

del lugar de trabajo. Para mi todos son importantes.
e Pregunta numero tres.

¢ Considera que la empresa le brinda oportunidades de crecer profesionalmente y

ascender laboralmente?

Respuesta Entrevistado numero 1.
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En la empresa donde yo trabajo si, si es profesional ocupa otro cargo ya de gestor

y ya. Eso es todo.
Respuesta Entrevistado numero 2.

Bueno en la empresa como les comenté al comienzo la empresa es muy pequeia
entonces no hay como la opcidon como de ascender laboralmente por lo que esta el
duefio que es el gerente y pues yo que estoy en la parte administrativa y comercial

entonces no hay mas cargos para ascender por ser una microempresa.
Respuesta Entrevistado niumero 3.

Alla la verdad cémo que no hay como una forma de uno ascender, yo por ejemplo
en estos momentos estoy en la parte produccién y all4d no solamente quieren que
uno produzca y no le dan como esa oportunidad de uno ascender entonces en ese
sentido no, eso es lo malo, hay cosas muy buenas, hay ventajas, pero también hay

desventaja de pronto esa seria una desventaja.
e Intervencion de entrevistadoras

¢pero digamos que en este caso ustedes como equipo pues han hablado eso o no
hay como esa oportunidad de tampoco, pues hablar de este tema?

Respuesta dos Entrevistado nimero 3.

No mira que haya solamente uno siente no como el ambiente que solo quiera,
quieren que uno les produzca, producir, producir y no le dan como esa oportunidad

de uno poder ascender, de uno estudiar.
Respuesta Entrevistado numero 4.

En la empresa donde yo laboro lastimosamente no se tiene en cuenta este proceso
como tal de ascender laboralmente, ya que uno esta en una sola area, si tu eres
buena en esa area te vas a desempefiar siempre en esa area y depende mucho de

gue la persona que tenga un cargo mayor renuncie, entonces lastimosamente pues
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la gente porque ofrece ese proceso como tal de un beneficio laboral no suelta muy
facilmente los cargos entonces habria que esperar el re tiempo para que usted
pueda ascender, entonces no es muy facil ascender y se demoraria mucho tiempo
y practicamente estancarias si eres profesional, te estancarias ahi, y perderias una

buena oportunidad con otra empresa.
Respuesta Entrevistado numero 5.

Bueno pues en mi empresa creeria que, pues si brinda la oportunidad, pero pues
hay veces como todo digamos que hay veces pues ellos ya tienen como la persona

pues escogida, pero pues digamos que si se brinda la oportunidad
e Intervencion de entrevistadoras.

¢ Pero esta oportunidad de pronto de qué depende?

Respuesta dos entrevistado namero 5.

Pues digamos que depende mucho los estudios o el tiempo, es como mas que todo

eso o0 la experiencia que tengas.
Respuesta Entrevistado numero 6.

En donde yo trabajo pues también es pequefio pero por lo menos yo si he tenido la
oportunidad, porque por lo menos yo cuando empecé, empeceé en la parte
administrativa y ahorita yo soy la parte encargada de la contabilidad y también hay
jovenes que ellos a pesar de que tiene muy escasos sus estudios por ejemplo se
les ha dado la oportunidad de administrar en la parte operativa en las noches
entonces pues a mi me parece muy bueno a pesar de ser una empresa pequenia,

entonces si se da la oportunidad.
Respuesta Entrevistado numero 7.
De crecer profesionalmente si porque estoy ejerciendo todo lo que estoy

aprendiendo en la universidad, estoy adquiriendo conocimientos, estoy cogiendo
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experiencia, y de ascender laboralmente en el momento no porque solo somos dos

docentes y la directora es la duefia del colegio entonces no hay forma de ascender.
e Pregunta nimero cuatro.

¢,Cree que el cargo que desempefia es bien retribuido?

Respuesta Entrevistado numero 1.

Bueno yo creo que no porque nosotros trabajamos por medio de un contratista y
pues obviamente si trabajaramos directamente con bienestar familiar seria pues

mejor remunerados, ya.

e Intervencion de las entrevistadoras
¢ Osea porque trabajas por contratista no directamente con la empresa?
Respuesta dos Entrevistado numero 1.

Osea nosotros hacemos contratos con ICBF, pero entonces trabajamos por medio

de un contratista. Cuando estan directamente con la entidad es bien remunerado.

Por ejemplo, ahorita que gand Petro dice que van a acabar con esos contratistas,
con esos operadores, van a trabajar directamente con el operador grande que es el
ICBF.

Respuesta Entrevistado niumero 2.

Para mi caso como les comentaba, yo estoy en parte comercial y parte
administrativa, en cuanto a la parte comercial pienso que, si es bien remunerado la
parte de las comisiones los porcentajes que se nos da por las ventas del producto
gue se fabrica en la empresa, y en la parte administrativa pues si tengo como
bastante carga laboral y pues si pienso que, deberia de ser mejor remunerado,

gracias.

Respuesta Entrevistado numero 3.
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En mi caso si, yo siento que en la parte de produccion es bien remunerado porque
a veces cuando sube la produccion nos pagan las horas extras, entonces eso ya
depende de uno, si uno necesita sacar una quincena pues bien alta, asi mismo le

toca y pues alla las extras se las pagan entonces creo que si es bien remunerado.
Respuesta Entrevistado numero 4.

Bueno en los cargos operativos de la empresa creo que hay una preventa que son
las comisiones como tal entonces por ese lado si es bien renumerado de una u otra
manera porgue pues el salario depende de cada uno aparte de un salario base
depende de lo que hagas tu operativamente para que te retribuya y depende de ti
las comisiones. Sin embargo, la carga laboral creo que para el cargo y en mi
concepto es mas alta en cuestiones de salario base y tengo un area que es el area
de mercadeo que si bien o mal siendo una empresa grande y comparandolos con
otras empresas si tienden esos puestos administrativos a no ser tan bien
renumerados entonces consideraria qué no es bien remunerado el proceso o cargo

que uno se esta desempefiando.

Adicional que en aqui en Colombia el decir que nosotros, ya sea uno como
profesional lastimosamente pues porque no hay industrias, porque las empresas
gue meramente en término medio pueden decir que pagan super bien a sus
profesionales, pues son aqui en Colombia o aqui en el valle pues son los ingenios
que tienen pago en sus administrativos como técnico como de dos millones y como
profesionales de cuatro millones en adelante y las empresas informéticas que
también manejarian esos valores, el hecho de prestar un servicio o0 estar en la
escala Colombia de servicios hace que lastimosamente pues los cargos no sean
bien remunerados, adicionalmente para un salario minimo, y que tu hora te estée
costando cuatro mil seiscientos diez y seis pesos, creo que es lo que vale, pues eso
es muy poquito, con base a la canasta familiar que maneja normalmente el

colombiano y por eso las empresas pues los buscan no, porgue si o si, el colombiano
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o el pago que tiene el colombiano o la mano de obra colombiana es muy barata a

comparacion de otros paises.
Respuesta Entrevistado numero 5.

Hola, bueno pues yo siento que la verdad el sueldo que nos ganamos pues me gano
en este caso yo es bien remunerado porque pues es un contrato a término indefinido
y pues el salario de nosotros es un poquito més alto del salario basico, entonces
digamos que también tenemos la posibilidad de comisionar y pues hay se
incrementa un poco mas, pero pues asi no comisionemos digamos que es un poco

mas lo que recibimos
Respuesta Entrevistado numero 6.

En mi caso si, pero yo tengo compafieros que trabajan mas de 9 o 10 horas en el

cual no me parece justo porque no les pagan las horas extras. Ya.

e Intervencion de las entrevistadoras.
¢ Pero en tu caso sientes que el cargo si es bien en el que estas actualmente?
Respuesta dos Entrevistado numero 6.

Si en el mio si, por eso le digo, en el mio personal si esta bien remunerado, pero

para mis compafieros que tienen una jornada mas larga no.
Respuesta Entrevistado numero 7.

Considero que si porque es una gran oportunidad el poder laborar sin todavia tener
un titulo entonces mas que un trabajo es un aprendizaje el que estoy adquiriendo y

si esta bien retribuido.
e Pregunta numero cinco.

¢, Sus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?
e Intervencion entrevistado numero 3.
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Pregunta. ¢Karol en qué sentido?
Respuesta entrevistadora.

Pues en el sentido, pues hay ya como usted lo quiera desde su experiencia porque
pues igualmente los jefes o supervisores digamos que si usted tiene algun
inconveniente familiar alguna calamidad pues digamos que hay personas todos
somos humanos, y hay unos jefes mas humanos que otros pues porque eso se ve

en cualquier empresa, ya mas o menos desde sus experiencias.
Respuesta Entrevistado niumero 1.

Pues en mi caso los jefes son muy humanos y consientes 6sea cuando uno se
enferma lo llaman haber como esta uno, estdn muy ahi muy atentos son muy

chéveres.

e Intervencidn de las entrevistadoras
¢ Supervisores tienes, hay en el area?
Respuesta dos Entrevistado nimero 1.

Si también, como uno tiene buena relacién, todo es muy bien, ésea ya como uno es
antiguo en la empresa ya lo tratan digamos asi mejor, porque depende de la
antigiiedad no, a los nuevos los tienen muy alli muy alli, ya uno como es antiguo

sabe sus funciones, no lo joden a uno.
Respuesta Entrevistado numero 2.

Si en mi caso no hay un supervisor hay es un jefe que es gerente duefio con el no
hay problema en cuanto a lo del trabajo y si le reconoce a uno como trabajador si
porque escucha las cosas que uno tiene para recomendarle para mejoras en la
empresa esta atento y pues al escucharlo a uno y pues a catar las aclaraciones o

mejoras que uno le dé, gracias
Respuesta Entrevistado numero 3.

87



En la parte personal si para que mi jefe inmediato el entiende porque pues yo he
tenido varias calamidades domésticas y pues no hay problema, en lo laboral
también porque el mantiene pendiente de que todo pues salga bien y si de pronto
uno tiene un error pues esta hay explicAndole a uno esta pendiente y pues si seria

no mas en esos dos aspectos en personal y en la parte laboral.
Respuesta Entrevistado numero 4.

Bueno para mi experiencia mis jefes actualmente yo consideraria en la parte
personal creo que esta un poquito relegada en ese aspecto, ellos toman mas en
cuenta en la parte en el rendimiento no, normalmente en el cargo que yo estoy,
requiere de unas metas establecidas entonces tanto jefes como supervisores van
en pos de eso porque la operacion depende de esa labor que se realiza, en los
personal no se meten, yo tenia una jefe que renuncio hace poco era muy amorosa
muy chévere pero cuando tenia que decir las cosas pues las tenia que decir, mi
supervisora que quedo pues lastimosamente no tiene ese filing porque para el cargo
en que ella desempefa pues debe de tener un liderazgo y creo que a todos nos
tiene de atender como iguales no, en la parte laboral y lastimosamente se ve
desbalance en ese sentido y pues a ella si no le interesa trabajar la parte
motivacional que debe tener una persona que trabaje en el area operativa, que Si
bien o mal nosotros trabajamos con las emociones también de nuestros clientes,
entonces si es necesario porgue pues a veces la carga o la repeticién de una labor
pues se vuelve un poquito aburridora entonces creeria que en esa parte personal
no pero si en la parte de las metas que se tienen que conseguir en los objetivos si

es muy pendiente en ese proceso y que se tienen que conseguir si 0 si.
Respuesta Entrevistado numero 5.

Bueno digamos que en este acaso pues yo siento que el jefe de nosotros no muestra
pues el interés como tal porque con él la verdad no tenemos mucho contacto,
digamos que él esta pendiente es de los resultados, con el supervisor si diria que

si, a mi la verdad casi nho se me han presentado calamidades, pero a mis
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comparieras si, que tienen hijos, entonces ellas comentan no es que mi nifio esta
enfermo bueno tengo que salir de urgencias y pues la verdad alla son muy flexibles
con los permisos y de una pues digamos el tiempo que necesiten se lo dan entonces
pues por esa parte es bien, digamos con el supervisor, que digamos que hay como

mas contacto.

e Intervencidn de las entrevistadoras
¢ Eso es en lo personal no y como trabajador?
Respuesta dos Entrevistado nimero 5.

Pues como trabajador digamos que no todas las veces pues porque hay veces que
damos opiniones para hacer distinto el trabajo para obtener el resultado y pues

siento que no nos escuchan como tal entonces hay si siento que si falta de pronto.
Respuesta Entrevistado numero 6.

En mi caso personal yo cuento con seis jefes, todos son muy pendiente en lo
personal tanto lo laboral también porque realmente lo que yo hago es la parte
administrativa y ellos tienen otros negocios y diariamente nos estamos comunicando
y mensualmente los veo personalmente porque me relno, entonces el trato es muy
bueno y viven muy pendientes en lo que uno necesite tanto mi persona como mis

comparieros, son muy solidarios y humanos.
e Intervencidn de las entrevistadoras

¢ Tienes relacion directo con los seis?

Respuesta dos Entrevistado niumero 6.

Si porgue eso es un complejo deportivo entonces ellos son comerciantes, todos son
paisas entonces ellos diariamente yo tengo que mandarles informaciéon y mando por

ejemplo audios de como va de que necesito y ellos responden, ellos dicen hagamos
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esto hagamos entonces viven muy pendientes, y también si yo necesito algo

también, de una, eso es directo.
¢ Y alld hay supervisores o no hay como tal?
Respuesta tres Entrevistado nimero 6.

Es que el supervisor seria por ejemplo, es que como el negocio no es tan grande
no se si han llegado a conocer yo trabajo hay en el polideportivo Morumbi son unas
canchas de futbol donde uno alquila para futbol y voleibol playa, entonces yo estoy
encargada en la parte administrativa en la mafiana yo tengo un horario de nueva a
cinco en la parte administrativa y ahora estoy manejando también la parte contable,
en la noche hay una persona encargada que cada socio escoge una persona
administrativa operativa en la noche es el encargado y un auxiliar de tienda que
tiene que ayudar, y tenemos otras cuatro personas, que son las personas
encargadas de atender a los clientes y estar pendientes de las canchas, del retiro
de la gente y todo eso, pero para que la verdad que ellos son muy buena gente, la
verdad que muy pendiente y fuera de eso hay un socio que hace un turno diario
entonces es decir que €l esta enterado de todo, por ejemplo yo le paso informe a el
diario, o el dia que va, a mi todos los dias me toca pasar informe, todos los dias
como estéa el negocio, ya, es muy agradable, la verdad yo me siento muy contenta

y bendecida en ese trabajo.
Respuesta Entrevistado numero 7.

Muestran interés cuando tenemos alguna situacion familiar o de salud porque se
preocupan de nosotros, nos dan los permisos, pero la directora no mantiene ahi,

0sea que no se da cuenta si estamos haciendo las cosas bien o no.

e Informacion del cargo que desempefa cada entrevistado y la actividad

econdémica de la empresa donde laboran.

Respuesta Entrevistado numero 1.
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Yo trabajo en la carcel de menores se dedica pues a cuidar los muchachos que han
cometido delitos entre los 14 y 27 afios de edad y desempefio el cargo de formador

pedagdgico.
Intervencion de las entrevistadoras

¢ Pero digamos que en esa parte es se dedica digamos a un solo, cuando dices

formador en general o especificamente de cierta cosa?
Respuesta Entrevistado niumero 1.

Digamos que dentro de la carcel hay varias secciones o casas entonces lo asignan
a uno 17 o 20 muchachos que hay dentro de una casa a hacerle informes de
seguimiento, informes de evolucion a mirar cdmo estan las actitudes del dia a dia,

a cuidarlos que no se golpeen entre ellos, cosas asi.
Respuesta Entrevistado numero 2.

Siyo laboro en una empresa que fabrica cabinas de laboratorio y presta los servicios
de mantenimiento a estos equipos y yo trabajo en la parte administrativa de la
empresay en parte comercial asesorando los clientes desde el inicio de la cotizacién
hasta la facturacion y a veces entrega del equipo y servicio post venta. Gracias.

Respuesta Entrevistado niumero 3.
Soy operaria y mi empresa se dedica a fabricar fajas, fajas de latex, solo fajas.
Respuesta Entrevistado numero 4.

La empresa donde yo laboro presta los servicios como tal de educacion en base a
maestrias y especializaciones como tal y mi cargo el cual desempefio es promotora
de ventas y hago todo practicamente casi todo el proceso de venta desde que la
persona llegue y haga el proceso, ingrese a las clases como tal, ese seria como el

proceso.
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Respuesta Entrevistado numero 5.

Bueno yo trabajo en una financiera y soy auxiliar de cartera. Financia polizas, crédito

de vehiculo y seguros.

Intervencion de las entrevistadoras

¢ Pero la entidad es financiera de qué?

Respuesta Entrevistado numero 5.

Financia polizas, crédito de vehiculo y pdlizas de seguros.
Respuesta Entrevistado niumero 6.

Trabajo en la parte administrativa y contable.

Nosotros alquilamos cachas sintéticas de futbol, tenemos cinco canchas de futbol y
cuatro de voleibol playa y también alquilamos para eventos a los negocios, y a las

empresas.
Respuesta Entrevistado numero 7.

La empresa en la que yo trabajo es un colegio personalizado el cual reciben 5 nifios
por cada docente y es multigrado, 6sea que cada docente tiene diferentes grados,
entonces yo tengo nifios de primero hasta tercero y cuarto, y el cargo el cual yo

tengo es docente.
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4. HERRAMIENTA DE DIAGRAMA DE AFINIDAD

El diagrama de afinidad es una herramienta que se utiliza para organizar ideas de
un grupo sobre un tema complejo y que esta muy definido inicialmente, siendo una
de las 7 herramientas de la gestion desarrolladas por el Dr. Kawakita Jiro (Falco,
HERRAMIENTAS DE CALIDAD, 2009, p. 40).

Este permite entender la estructura de un problema global mediante el andlisis de
afinidades verbales, por lo cual resulta Gtil para centrar un problema el cual se
encuentra poco definido, es decir ayuda a sintetizar y organizar las ideas, también
permite proporcionar la estructura de los factores que afectan el problema o las
posibles causas, y finalmente ayuda a encontrar o identificar otros problemas
subyacentes (Falco, Herramientas de Calidad , 2009, p. 41).

Figura 11. Ejemplo Diagrama de Afinidad

SUPERENCABEZADO
~| ENCABEZADO % —| ENCABEZADO | — ENCABEZADO |
IDEA IDEA IDEA
IDEA IDEA IDEA
IDEA IDEA IDEA
IDEA IDEA IDEA

Fuente. (Altamirano, 2015)
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El diagrama de afinidad ayuda a conocer el origen de un problema a través de la
agrupacion de ciertas ideas, este funciona por medio de la estructuracion jerarquica
de esa informacién que se tiene y este no siempre da la solucion al problema, pero
si ayuda a dar una idea de que lo afecta (Altamirano, 2015).

Un ejemplo en la aplicacion del diagrama de afinidad se realiza en una empresa de
telefonia en la cual ha aumentado el nimero de reclamaciones por parte del cliente
en el tltimo mes en un 7%. En esta se retine a un equipo que es formado por varios
trabajadores de diferentes departamentos, como lo son el departamento comercial,
departamento servicio técnico, departamento de atencion al cliente y departamento
de ventas (Gomez A. , 2018).

Donde se plantea la pregunta: ¢Por qué se cree que han aumentado las
reclamaciones de los clientes en el Ultimo mes? Se da un plazo de 10 minutos para
gue cada participante de la reunion anote en post-it cada una de las razones que
cree posible que sea la causa de dicho problema. (Una idea por cada tarjeta). Una
vez finalizado el tiempo, el conductor del ejercicio, recoge todas las tarjetas y las

coloca en la pared, al azar, donde se detalla cada una de las ideas aportadas:

» No se resuelven los problemas de los clientes y el cliente tiene que insistir

» Falta de capacitacion del personal

» Caidas de linea y de internet

» Los mdédems facilitados al cliente son defectuosos y hay que cambiarlos.

» El servicio ofrecido no cumple con las expectativas del cliente

» Retrasos en el servicio prestado al cliente: retrasos considerables en dar
servicio de Internet a los clientes.

» Errores en las facturas

» No reembolsos del importe erroneo en las facturas.

» Dificultades para dar de alta o dar de baja un servicio

» El servicio técnico no es resolutivo

» Los contratos no son claros
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Una vez se tienen todas las ideas, se agrupan por tematica y se les asigna un titulo

por grupo, como se muestra en la siguiente imagen:

Figura 12. Diagrama de afinidad ejemplo caso.

DIAGRAMA DE AFINIDAD
Relacion con el Calidad en el Calidad en el Personal de Procedimientos
cliente servicio producto la empresa
No se resuelven los Caidas de linea y Los modems Errores en las Dificultades
problemas de los de internet facilitados al facturas para dar de alta
clientes y el cliente cliente son o dar de baja
tiene que insistir El servicio defectuosos y No un servicio
ofrecido no hay que reembolsos
cumple con las cambiarlos. del importe El servicio
expectativas del erroneo en las técnico no es
cliente facturas. resolutivo
Retrasos en el Falta de Los contratos
servicio prestado capacitacion no son claros
al cliente: del personal
retrasos
considerables en
dar servicio de
Internet a los
clientes

Fuente. (Gémez, 2018).

A continuacion, se aplicara el diagrama de afinidad a cada una de las preguntas
realizadas a los entrevistados con el fin de agrupar por medio de cada una de las

respuestas las ideas a afines y asi establecer categorias.
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Figura 13. Diagrama de Afinidad pregunta nimero uno

EMPRESA SE CONSIDERA COMO
UN BUEN LUGAR PARA TRABAIJAR

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
Estabilidad Laboral 2 Reconocimiento de fa 1
empresa
Ambiente laboral 2
TOTAL 1
Trabajo en equipo 1

PARTICIPACION NULA

No respondid 1

TOTAL 6

Fuente: (Las autoras)

El diagrama anterior se categorizo de acuerdo con cudles son los factores por los
cuales se considera que la empresa donde laboran los empleados es un buen lugar
para trabajar, donde se identifican factores internos y factores externos. Se puede
observar que los entrevistados en su mayoria expresan estar satisfechos de laborar
en cada una de las diferentes empresas. Aqui se manifiestan factores internos
sobresalientes como estabilidad laboral, un buen ambiente laboral, trabajo en
equipo y compafierismo para asi lograr sus objetivos propuestos en cada uno de los
cargos a desempefiar, y por otro lado un entrevistado expresa como factor externo,
donde considera que la empresa donde labora es un buen lugar de trabajo ya que
esta goza de buen reconcomiendo y renombre a nivel regional. También cabe
resaltar que dentro este grupo de respuestas entrevistados manifiestan que a pesar

de trabajar en una pequefia y mediana empresa familiar y haber un buen ambiente
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laboral, hay una excepcién en cuanto a relaciones con una sola persona ya que esta
se toma atribuciones que no le corresponden y esto ha desencadenado
inconvenientes en la relacion y comunicacioén, lo cual no es conveniente para la
compafias que se permitan este tipo de relaciones o actitudes en los colaboradores
ya que ocasionan un mal ambiente laboral. Cabe resaltar que también se expresa
gue donde hay mas hombres que mujeres se torna un ambiente mas agradable, ya

que existe esa afinidad por si misma.

Figura 14. Diagrama de Afinidad pregunta numero dos.

FACTORES DE PRIORIDAD EN UNA
BUENA EMPRESA PARA LABORAR

CATEGORIA MAYOR

Relacion con los > CATEGRORIA MENOR
compafieros
Relacion con los directivos 1
Trabajo en equipo 1
Factor remuneracion 1 TOTAL 1
Adecuacion lugar de trabajo 1

PARTICIPACION NULA

No respondiod 1

TOTAL 6

Fuente. (Las autoras)

De acuerdo con el diagrama anterior se abordd cuéales son los factores por los
cuales se considera que la empresa es un buen lugar para trabajar, donde segun
las opiniones de los entrevistados se categoricen los factores de acuerdo con la
prioridad que estos consideren. Se clasificaron factores de mayor rango y prioridad,
la relacion con los compafieros de trabajo, el trabajo en equipo, la remuneracion y
la adecuacion del lugar o puesto de trabajo, y un rango menor se encuentra la
relacion con los directivos. También se expresa que cada uno de estos factores es

importante para lograr un buen ambiente organizacional con el objetivo de que las
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empresas funcionen de manera eficiente, ya que estos influyen de manera sea

positiva 0 negativa en la percepcion de los empleados.

Figura 15. Diagrama de Afinidad pregunta niamero tres

OPORTUNIDADES DE ASCENDER

LABORALMENTE
OPORTUNIDAD NO ES PROCEDENTE
Formacion Académica 1 Empresa pequefia 2
Antigiiedad o experiencia 1 La empresa no convoca 1
Vacantes en los cargos 1 TOTAL 3
Confianza en el trabajador 1
TOTAL 4

Fuente. (Las autoras)

En este diagrama se aborda sobre las oportunidades que se tienen de ascender
laboralmente en las diferentes empresas, se categorizaron en cuales son los
factores que los empleados perciben o conocen dentro de las empresas donde
laboran cuando se da la oportunidad de ascender de sus puestos de trabajo y
cuando no se les da esta oportunidad. Los entrevistados expresan que dentro de
las oportunidades que las empresas tienen en cuenta, se encuentran factores como;
la formacion academica, la antigledad o experiencia que tenga un empleado en la
organizacion, como tambien se permite ascender solo cuando hay una vancante en
el cargo que se quiere aspirar, y tambien otras empleadores tienen en cuenta la
confianza del trabajador. Por otro lado dentro de los factores por los cuales no se

da la oportunidad de ascender laboralmente, es causa porque la empresa es muy
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pequefia y no hay en el momento la capacidad economica de ofrecer otros cargos,
como tambien se identifica que los empleados perciben que la empresa nunca

convoca para que estos puedan aplicar o aspirar a vacantes en otros cargos.

Figura 16. Diagrama de afinidad pregunta numero cuatro

RETRIBUCION DEL CARGO

BUENA RETRIBUCION BAJA RETRIBUCION
Pago de horas extras 1 Capacidad econdmica de la 1
empresa
Comisiones 1 Contratacion tercerizada 1
Salario base alto 2 Salario base bajo 1
TOTAL 3
TOTAL 4

Fuente. (Las autoras).

Este diagrama se categorizo de acuerdo a la retribucion del puesto de trabajo que
reciben los entrevistados, donde se identifico factores que estos perciben y tienen
en cuenta para clasificar como una buena retribucion o baja retribucion de los cargos
gue desempeiian. Dentro de los factores por los cuales hay una buena retribucion
del cargo se encuentra el pago de las horas extras, es decir los entrevistados
mencionan que hay una buena retribucion solo cuando se laboran horas extras,
tambien se menciona que el salario es bien pagado gracias a que se comisiona, y
otro entrevistado menciona que aunque comisiona igualmente este considera que
el salario base que percibe es alto por lo cual tiene una buena remuneracion. Por
otro lado estan los factores por los cuales no hay una buena retribcucion, donde se

menciona que la empresa no tiene la capacidad economica en el momento para
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retribuir lo que corresponde al cargo que se desempefia, otro factor que se da es
que la empresa con la cual se trabaja tercereriza las contrataciones laborales de
algunos cargos y por esto no hay una buena asignacion de salario, y por ultimo el
salario base que se gana se considera bajo y no hay lugar a comisiones, ni otras

formas de salario.

Figura 17. Diagrama de afinidad pregunta numero cinco.

RELACION EMPLEADOS VS

TRABAJADOR
INTERES EN LA LABOR DEL NECESIDADES PERSONALES DEL
EMPLEADO EMPLEADO
Antigliedad 1 Jefe Consciente 4
Escucha 1
Rendimiento 1
TOTAL 4
TOTAL 3

Fuente. (Las autoras).

De acuerdo con el diagrama se establece el factor relacion entre los empleadores y
lo empleados, el cual se clasifica en que variables perciben los trabajadores de
acuerdo con el interés que los empleadores o directivos en las organizaciones
muestran hacia los colaboradores en relacién a su labor como empleado, como
también otros intereses relacionados con el factor humano. Se observa en general
qgue hay un rol de jefe en los directivos, pero a su vez hay un interés tanto en lo
laboral como en lo personal. En lo laboral algunos de los entrevistados manifiestan

gue dependiendo de la antigiedad que se tenga en el trabajo algunos trabajadores
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reciben un trato diferente a los que llevan menos tiempo, otro factor que se ve es
gue también algunos directivos son atentos a escuchar recomendaciones de sus
empleados en temas laborales y esto refuerza la comunicacion, como también otros
empleadores solo mantienen una relacion directa con los colaboradores en cuanto
a evaluar rendimiento y resultados en el cargo que desempefian. Por otro lado, los
otros entrevistados dicen sentirse equilibrados en cuanto al interés que los jefes
muestran en su labor como también a su vez estos se muestran muy humanos y
conscientes de sus necesidades personales, donde hay escucha y son atentos a

calamidades que se le ha presentado a los colaboradores.
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5. CONCLUSIONES

Una vez realizado el proceso de investigacion se determina que existen factores
tanto tangibles como intangibles que pueden afectar el desempefio laboral de los
trabajadores, aspectos como la remuneracion, la comunicacién interna, la relacion
entre compaferos de trabajo, la adecuacion del puesto de trabajo, la relacion de los
empleadores o directivos con los colaboradores, entre otros aspectos son los que
afectan el clima organizacional y hacen que la productividad en equipo fluya o no
de manera Optima. Cuando las organizaciones logran direccionar de manera
positiva se puede obtener una buena productividad dentro de la organizacion, ya

que esto se traduce a tener un personal mas motivado y satisfecho con su labor.

De acuerdo con la investigacion se evidencia que la satisfaccion laboral es una
variable clave en donde las organizaciones pueden medir y obtener informacién
respecto a las normas, politicas y la gestion organizacional empleada, por ello es
importante tener en cuenta la opinion y percepcion de los colaboradores en la toma
de decisiones, ya que estos son quienes perciben lo que la empresa les da y asi
mismo les permite ejecutar sus labores. De esta manera es importante promover la
motivacion, la capacitacion, la comunicacién y el liderazgo como también mejorar
las relaciones interpersonales de los trabajadores con el fin de alcanzar objetivos
de la empresa, como también reforzar variables que repercuten en el clima laboral
como la estructura la responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion, y

estandares.

Se debe de tener una buena ejecucién en los procesos en donde se pueda
mantener un buen clima laboral y donde los colaboradores puedan tanto adaptarse
como mantenerse en sus entornos de trabajo, ya que de lo contrario estos
experimentaran incomodidad, poca comunicacion, se aumentara la rotacion del
personal, el ausentismo laboral, lo cual repercute en la productividad, el desempefio

en las areas de trabajo y sobrecostos en la subcontratacion de nuevos cargos.
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Es importante que las organizaciones tengan procesos de medicion del desempefio
laboral como primera medida, y que se oriente de manera asertiva a los
colaboradores hacia la ejecucién de logros. Para esto es preciso analizar el disefio
de los puestos de trabajo y cargos de acuerdo con las competencias de cada
persona y asi evitar la ubicacion de empleados en areas donde se sientan
desmotivados. Finalmente, la medicion del clima laboral es una de las herramientas
indispensable que las organizaciones deben de emplear periédicamente teniendo
en cuenta que el personal es su recurso mas importante y en donde el clima laboral
debe de ofrecer calidad de vida laboral, ya que esta debe mejorar la dignidad del
colaborador, debe brindar el desarrollo y progreso personal convirtiéendose en un
conjunto de aspectos que buscan mejorar la motivacion y por ende productividad y
el desempefio laboral.
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6. RECOMENDACIONES

Desarrollar un liderazgo que permita que el clima laboral sea calido y que las
personas sean mas productivas, donde estén satisfechas con su labor y se sientan

identificadas con la empresa.

Generar un ambiente de compafierismo y colaboracion que busque un trabajo en

equipo.

Implementar evaluaciones periédicas del clima laboral que permitan identificar el
grado de satisfaccion de los empleados con su trabajo, sus percepciones sobre la

empresa y que tan motivados se encuentran.
Realizar actividades y tener actitudes de reconocimiento hacia los empleados.

Desarrollar mejoras continuas en torno hacia el clima organizacional.
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