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Resumen

El clima organizacional de las empresas es un factor que logra describir las relaciones que
se logran desarrollar en dicho entorno laboral; por ello se navegara dentro de distintas
conceptualizaciones y definiciones que rondan en la teoria administrativa desarrollada a
mediados del siglo XX; en este marco, se plantea un caso de estudio para la empresa Fixtter
S.A.S que se ubica en la ciudad de Bogotd desarrollando una metodologia basada en la
recoleccion de informacion a partir de distintos escenarios que se presentan en la empresa de
forma cualitativa. El resultado de este caso de estudio reflejé que la firma se ajustaba a distintas
variables que afectaban de forma positiva en la relacion entre los distintos agentes que comparten
espacios de trabajo.

Palabras claves: Clima organizacional, empresas, trabajo, bienestar laboral.



Abstrac

The organisational climate at companies is a factor which describes the relations in that
working field, that is the reason why this study will navigate through the different
conceptualizations and definitions surrounding the administrative theory in the middle of the 20th
century. Within this framework a study case for the company Fixtter S.A.S located in Bogota is
proposed, by developing a methodology that collects information in the different company
scenarios in a qualitative form. The result of this case study shows the company’s ability to adapt
itself to different variables that positively affect the relation between the different agents who

share workspaces.

Key words: Organisational climate, companies, work, workplace well being.
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1 Perfiles integrantes

Laura Tatiana Agudelo Rodriguez

Profesional en Administracion de Empresas. Con interés ocupacional procesos
administrativos, gestion humana, control de archivos, gestion documental, gestion humana, apoyo
en andlisis financieros, manejo de reportes e informes administrativos, investigacion de mercados,
desarrollo de proyectos. Con competencias laborales en compromiso, trabajo en equipo, dindmica,
persuasiva, perseverante, orientacion al cliente e iniciativa.

Victor Hugo Betancur Ruiz

Especialista en Informatica Educativa, Cursando tercer semestre de Maestria en Educacion y
TIC y primer semestre de Especializacion en Gerencia Estratégica de Talento Humano,
Profesional en Administracion de Empresas. Soy una persona con excelentes relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y liderazgo, con habilidades para el manejo de la negociacion
disefo e implementacion de estrategias de cobranzas, servicio al cliente, monitoreo y control de
procesos de calidad. Ademads, conozco y ejecuto los procesos de seleccion y contratacion de
personal, me esfuerzo por potencializar las habilidades de todo el grupo de mejora de
competencias. Docente universitario en las areas de Gestion Humana, Mercadeo, TIC,
Emprendimiento, Administracion, Servicio al Cliente, SGSST en modalidad presencial y virtual.

Paola Wendi Beleno Salas

Profesional en Administracion de Empresas con experiencia de 5 afios como técnico
administrativo y 10 afios en entidades estatales en recoleccion y registro de informacion, gestion
documental, soporte técnico, presentacion de informes pertinentes a los planes estratégicos y
operativos requeridos de acuerdo con los procedimientos y necesidades, tramites precontractuales
y contractuales, sistema de calidad y seguimiento al presupuesto. Con iniciativa de comunicacion

y disposicion de interactuar con otros.
Sonia Patricia Morales Parra

Profesional en Administracion Turistica y hotelera con experiencia de 2 afios y medio en
procesos relacionados con el servicio al cliente y el manejo de reservas hoteleras. Alcanzar la
excelencia profesional, mediante la actualizacion permanente de conocimientos personales, con
alto sentido de responsabilidad excelente manejo de relaciones interpersonales a todo nivel, habil
en el servicio al cliente interno y externo, con capacidad de liderar en equipo y manejo de

informacién confidencial, adaptabilidad al cambio y el aprendizaje continuo.



2 Planteamiento del problema

Mucho se ha investigado y discutido durante un tiempo considerable el tema de clima
organizacional, por lo que se considerd por parte del equipo destacar la notoriedad de varios
autores, que han dejado sobre la mesa la importancia de reconocer el papel que ocupan los
colaboradores y gerentes dentro de la organizacion, otorgando herramientas que permiten el
desarrollo de metodologias encaminadas al mejoramiento de la organizacion, que son el punto de

partida entre lo laboral y lo social favoreciendo cada una de las partes

(Chiavenato, 2009). El término clima organizacional para las compaifiias en la actualidad,
se define como aquella situacion global de relacion entre la persona y su ambiente de trabajo, el
cual se define como percepciones compartidas por todos los integrantes de dicha organizacion,
cabe resaltar que el clima organizacional varia de acuerdo con la organizacion y al comportamiento

de cada uno de sus integrantes partiendo de su percepcion individual.

Existen factores que influyen sobre la satisfaccion laboral, pero es el clima organizacional,
un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidos por las personas
que trabajan en la organizacion e influencian su motivacién y comportamiento (Bhutto, Laghari,
& Butt, 2012). Estas variables se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su
calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan su desempeio (Cardenas, Diaz, & Puente,

2013).

(Litwin & Stinger, 1968) Definen el clima como una caracteristica relativamente estable
del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada por sus miembros, que influye su
comportamiento y puede ser explicado cuantificando las caracteristicas de la organizacion. Las
variables que expuestas son: estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones,
cooperacion, conflicto e identidad, partiendo de esta variable se llegd a conocer la metodologia
preferida por el autor que consiste en: Cuestionario tipo encuesta, cuenta con 50 items, medido a
través de una escala de rango medida desde “completamente de Acuerdo hasta completamente en

desacuerdo”.

(Sudarsky, 1977) plantea un concepto integrado que permite determinar la manera en como
son percibidas las politicas y practicas administrativas a través de la motivacion y el clima
organizacional, ademds que permite la validar proceso de toma de decisiones, al interior de la

organizacion por parte de los integrantes de esta; las variables que considero son: Conformidad,



responsabilidad, normas de excelencia, recompensa, claridad organizacional, calor y apoyo,
seguridad y salario, por lo que este autor prefiere aumentar la cantidad de preguntas y le llama Test
de Clima Organizacional (TECLA), Cuestionario de 90 pregunta, con tipo de calificacion de falso

o verdadero, incluidas preguntas de control.

Por tultimo, de acuerdo con el libro “El Clima Organizacional, Perfil de empresas
colombianas” de Fernando Toro. “El clima organizacional debe ser entendido como el conjunto
de percepciones compartidas que las personas se forman acerca de las realidades del trabajo y de
la empresa” Las variables que toma el autor son: relaciones interpersonales, estilo de la direccion,
sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad, coherencia en

la direccion y valores corporativos.

La encuesta de Clima Organizacional ECO, es su herramienta de medicion, disefiada para
lograr establecer criterios Psicométricos exigidos por la medicion, la cual cuenta con 49 {tem, que
permitird la evaluacidon y emplea una escala tipo Likert, de 5 puntos; que tiene entre ellas las

siguientes opciones No estoy seguro del asunto -Totalmente de acuerdo.

Todas las herramientas relacionadas anteriormente permiten definir el concepto de clima
organizacional, teniendo en cuenta que el término abarca un conjunto de componentes dentro de
la organizacion que funcionan de manera multidimensional, donde los sistemas se conectan de
manera sincronica permitiendo caracteristicas Unicas para cada empresa, dentro de este conjunto
podemos mencionar caracteristicas estructurales como el tamario de la empresa, el ambiente fisico
como las instalaciones para el desarrollo de las actividades (oficinas, planta); caracteristicas
personales como actitudes, expectativas, motivacion; ambiente social que comprende el tipo de
comunicaciéon y las relaciones interpersonales de todos los colaboradores; comportamiento
organizacional que permite conocer temas de productividad, satisfaccion laboral, rotacion o

ausentismo.

Estos componentes estan directamente atados en cada una de las actividades de la empresae
inciden tanto en el desempefio de sus colaboradores como en la calidad de los servicios a nivel
general reflejando la eficiencia del sistema, la eficacia de las tareas y por supuesto en el impacto

social que se pretenda alcanzar.

Entender y conocer el estado del clima en una empresa contribuye a la retroalimentacion de

los procesos ejecutados de esta manera se realizardn los cambios y ajuste necesarios para el



mejoramiento continuo, esto se ve reflejado en los productos, bienes y servicios a cargo de la

empresa propiciando un ambiente de calidad.

El clima organizacional puede dar cuenta entonces de aspectos relevantes como la
motivacion de los miembros de los equipos de trabajo en relacion con las relaciones
interpersonales mediante interacciones sociales Segun (Litwin & Stinger, 1968), “El clima
organizacional es un fendmeno que interviene entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)” Por tanto, la relacion de variables de
clima organizacional esta relacionada con muchos de los aspectos que pueden tener impacto en la
percepcion de los miembros de los equipos de trabajo, asi mismo como en aspectos relevantes

relacionados con la motivacion y la productividad.

(Chiavenato 1., 2000) 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 que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de

los empleados.

Segun (Alvarez, 2001) 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 medicioén. Existen algunas investigaciones que han comprobado empiricamente, que es
mas probable obtener mejores resultados laborales un alto desempefio, compromiso o cooperacion,
cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional

satisfactorio

Partiendo del hecho que el clima organizacional es un concepto que visto desde la realidad
de las organizaciones afecta a cada uno de los individuos pertenecientes a la misma, es evidente
que estas tienen un reto significativo al momento de abordar este tema, ademas, que este se forma
a partir de las percepciones de los individuos, es decir, nace de la subjetividad de estos, por lo que
es aun mdas importante, poder acercarse a esta percepcion y sistematizar de modo que la
organizacion pueda tomar decisiones acertadas acerca de como se sienten las personas y los planes

que ejecutan para que este mejore.



FIXTTER SAS es una empresa establecida en la ciudad de Bogotd el afio 2016 con
presencia en las ciudades de Medellin y Yopal, dedicada a la prestacion de servicios de aseo y
mantenimiento, actualmente cuenta desde el afio 2020 con indicadores de ingreso 80%, retiro 60%
y ausentismo 55%, se observa un programa de retenciéon implementado por la coordinadora de
talento humano y no se tienen datos para la medicion de clima organizacional se detecta una alta

rotacion del personal y la falta de compromiso hacia las labores encomendadas.

De continuar con esta dinamica es muy posible que sea afectada la productividad y la
efectividad dejando la empresa con bajos niveles de competitividad al no contar con una fuerza

laboral comprometida y como resultado afectara indudablemente la parte financiera de la empresa.

Como se mencion6 anteriormente, al momento de indagar por la gestion del clima
organizacional en Fixtter, se encuentra que dicho proceso no se ha medido ni intervenido nunca,
ademads, en algunas conversaciones previas a la elaboracion de este trabajo, con areas de gerencia,
se manifesto por parte de ellos de forma directa la necesidad de propiciar esta medicién y conocer
la percepcidn actual de toda la organizacion, lo cual también ha sido expresado por el comun de
los empleados de la empresa al informar que se percibe estrés y tension en el ambiente por las

tareas y algunas relaciones con los compaiieros.

Una empresa con bajos niveles de productividad no es competitiva en estos tiempos por lo
que se hace necesario disefiar la medicion del clima e implementar estrategias que proporcione los
insumos requeridos para trazar la hoja de ruta en aras de las buenas relaciones humanas; la

motivacion de los colaboradores contribuyendo a los objetivos misionales de corto y largo plazo.

(Cuadl es la importancia de la medicion y aplicacion de estrategias del clima organizacional
de los colaboradores de la empresa FIXTTER SAS, afio 20227?

3 Justificacion

Las organizaciones actuales estan siendo cada vez mdas conscientes de la evidente
necesidad que hay de generar bienestar laboral de manera permanente, esto dado en gran medidaa
que las prioridades y motivaciones al momento de la vinculacién y permanencia de las personas
ha cambiado a lo largo de los afos, por lo que esta diversificacion es un reto al momento de ser
competitivos en los diferentes sectores econdmicos, ya que los empleados no buscan solamente

un salario, un empleo estable, la posibilidad de ejercitar su profesion o tener una mejor calidad de



vida, también buscan un clima armonioso, la complementariedad con sus colegas o compaifieros,

el aprendizaje continuo de sus figuras de autoridad, entre otros.

Por esta razon, es que las mediciones del clima organizacional se convierten en un insumo
clave para conocer las percepciones de los empleados y a su vez, lograr abordarlas y generar
cambios a nivel de la organizacion que impacten de manera directa en su bienestar, favoreciendo

con eso la productividad y disminuyendo la rotacion, entre otros factores.

Por lo que se hace indispensable tener informacion periddica acerca de coémo los
empleados perciben el clima laboral en sus equipos de trabajo y en las 4reas en general de la
organizacion, dado que siendo las personas el activo de mayor importancia para el crecimiento y
desarrollo de las organizaciones, una adecuada gestion de estos y una busqueda constante de su
bienestar, impactan de manera directa y significativa diversos indicadores internos.
Contemplando, que en las empresas no funcionan de manera aislada la motivacion, la cultura, el

clima organizacional, la productividad y el rendimiento.

Por lo anterior se desea generar la evaluacion del clima organizacional, para poder
identificar, la percepcion y actitud que tiene el personal hacia el clima organizacional actual y
poder asi también evaluar los aspectos internos de la compafiia que puede estar afectando el

comportamiento de los empleados.

Por esta razon, se requiere evaluar el grado de satisfaccion de los empleados y en especial
el area administrativa ya que las mediciones del clima organizacional se convierten en un insumo
vital para conocer las percepciones de los empleados y a su vez, lograr abordarlas y generar
cambios a nivel de la organizacion que impacten de manera directa en su bienestar, favoreciendo

con eso la productividad y disminuyendo la rotacion, entre otros factores.

La Responsabilidad social empresarial, ademas de ocuparse de factores esenciales como
medio ambiente, desarrollo humano y econémico, posibilita la construccion de una cultura de
amabilidad, desarrollo, confort y satisfaccion en el ambito laboral (Hannon, 1996). Respalda la
confianza entre colaboradores y unidades de mando, robustece la ética como factor determinante
de las buenas practicas administrativas, de lo cual emergen comportamientos civicos,
respetuosos, amables, que conducen a un buen desempefio. Factores claves del desarrollo social.

(Roman Castafio & Perez Sanchez, 2018)



Una vez obtenido los resultados de la evaluacion del Clima organizacional podemos
aportar a la empresa un plan estratégico para mejorar el clima organizacional con el fin de
minimizar los altos niveles de rotacion de personal, para adoptar pautas de acuerdo con los valores

corporativos y los objetivos organizacionales.

Dado el contexto ya mencionado es que se propone como objetivo general para el presente

trabajo, realizar un diagnostico del clima organizacional en la empresa Fixtter S.A.
4.0bjetivo general

Realizar el diagndstico del clima organizacional de la empresa Fixtter S.A.S de la ciudad de
Bogota.
4.10bjetivos especificos
e Definir el instrumento y las metodologias mediante las cuales se realizara

eldiagnostico, acorde al contexto de la organizacion.

e Aplicar el instrumento seleccionado a todas las areas de la organizacion.

e Analizar la informacion recolectada desde las diferentes fuentes.

e Comunicar los hallazgos y el plan de accidon que se tendra con las diferentes fuentes.

La importancia de la medicion de clima laboral en las organizaciones es un factor notorio
al momento de evaluar la eficiencia empresarial, puesto que permite conocer no solo el
funcionamiento regular sino también la percepcion interna de cada uno de los elementos que
componen la estructura empresarial también permite realizar identificar factores y condiciones del

ambiente psicosocial presentes que influyen en las labores cotidianas.

Esto lleva a la necesidad de realizar mediciones peridodicas como una estrategia de
autocontrol por parte de las organizaciones, estas mediciones permiten conocer las percepciones
que los empleados tiene hacia la cadenado mando o la direccion , asi como el grado de
satisfaccion frete a las politicas y lineamientos establecidos, el gusto que tienen hacia las tareas o
funciones asignadas o simplemente como se desarrolla su entorno de acuerdo al comportamiento
y sus relaciones con los demads, conocer estos factores permite trazar unas metas puntualizando

estrategias que impacten positivamente a la organizacion.



Por lo anteriormente expuesto el siguiente marco de referencia compila diversos subtitulos
para tratar de explicar mediante conceptos, definiciones y teorias expuesta por autores
desatacados a través de la corta historia (menos de un siglo) del estudio de Clima Organizacional,
por ello en este estudio creimos necesario abordar temas como antecedentes, el marco teorico,
cultura organizacional, clima organizacional, caracteristicas del clima organizacional, referentes y
postulados, la motivacion en el clima organizacional, herramientas de diagndstico del clima
organizacional, desempefio laboral, relacion entre clima organizacional y desempeiio laboral, que
buscan contextualizar el tema de investigacion y resaltar la importancia de la medicion de clima

para la aplicacion de estrategias.

5.Marco referencial

El clima organizacional es un campo de estudio reciente en donde se intenta dar
explicacion a las multiples interacciones que ocurren dentro de las empresas y/u organizaciones.
Esta pronta aparicion en el campo de la administracion intenta reconocer los indicadores mas
adecuados para obtener una informacion mas precisa sobre las relaciones que mantienen los
individuos y organizaciones. Sin embargo, las diferencias metodologicas entre la aplicacion de
mediciones resultan ser difusos al tener en cuenta indicadores de satisfaccion laboral en lugar de
dar una satisfactoria respuesta que pueda dar una mejor claridad sobre indicadores certeros que

permitan desarrollar otros modelos.

Esta diferencia conceptual no implica que no se lleguen a consensos respecto a lo que
pueden dar una cercana a lo que se desea buscar. El clima organizacional estad inmerso en la
interaccion de las personas, teniendo en cuenta sus perspectivas sobre su entorno y coOmo este
entorno es capaz de interactuar de manera simbidtica logrando, de igual manera, modificar las
perspectivas de los mismos sujetos. Es por esta razon que algunos académicos apelan al uso de
herramientas mas interactivas tales como los incentivos o la informacidon para mejorar esta
perspectiva que el entorno logra generar.

5.1 Antecedentes

Cuando se logra trazar una linea temporal en la historia de la administraciéon podemos

encontrar que el crecimiento de las organizaciones, asi como los diversos ambientes llevaron a la

gerencia a comprender que la efectividad organizacional estd estrechamente ligada al



comportamiento de los individuos, es asi como diversos autores definieron el término de clima
organizacional en su momento:

Lewin (1951): «El comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de
sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y
los componentes de la organizacion.

Litwin y Stringer (1968): «El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos

del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en
una organizacion.»

Tagiuri (1968): «El clima organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente

interno de una organizacion que la experimenta sus miembros ¢ influye en la conducta de estos.»

Hall (1972): «Clima como el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido
directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una fuerza que influye en la conducta
del empleado.»

James y Jones (1974): «El clima por medio de un modelo integrador de conducta

organizacional. En donde algunas dimensiones del clima intervienen, modulan las influencias
entre los componentes de la organizacion e integran actitudes individuales y comportamientos
relacionados con el desarrollo del trabajo.»

Campbell (1976): «Considera que el clima organizacional es causa y resultado de la

estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia
en la perfilacion del comportamiento.»

Chiavenato (1992): «El clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion,

que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las
politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademds de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o
castigadas (factores sociales).»

Anzola (2003): «El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente

permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que asu vez influyen en la

conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.»



Schein (citado por Davis, 1991): «El ambiente organizacional, a veces llamado atmosfera o

cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten sus miembros.»

Meéndez Alvarez (2006) «Se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la

organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra
en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperaciéon) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;

determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

5.2 Historia de concepto de clima organizacional

El clima organizacional es un concepto desarrollado durante la década de 1960 por
Gellerman con una perspectiva mas organizacional, o psicologia industrial, (Monica Garcia,
2009). Monica argumenta en su documento que: “..Y es tal vez por esa juventud que de su
estudio no existe una unificacion de definiciones y metodologias que permitan elaborar una clara
definicion y distincion...” (Clima Organizacional y su Diagndstico: Una aproximacion
Conceptual. Garcia, 2009); esta caracteristica hace que el clima organizacional se vuelva un
concepto poco objetivo que, en principio, no supone un problema serio para la aplicacion de esta
difusa definicion.

Si bien no existe consenso acerca de esta definicidn, tomaremos en cuenta algunas
definiciones dadas por otros autores que han aportado a esta discusion. Para Schneider y Reichers
en 1990 el Clima Organizacional es: “.. el clima organizacional se refiere a las descripciones

individuales del marco social o contextual de la organizacion de la cual forman parte los

trabajadores...” (Jests Uribe, 2014). Uribe también propone otras perspectivas conceptuales
aportadas por multiples autores en su libro anteriormente nombrado.

Otros estudios sobre Clima Organizacional tienen en cuenta algunos elementos que
permean en las percepciones de los integrantes de las organizaciones tales como el nivel de la
autoridad o la complejidad organizacional (definicion objetiva). También existen perspectivas
subjetivas (Joannesson, 1973). Las definiciones subjetivas son aquellas que estdn basadas en las
percepciones de los integrantes que componen la organizacion tales como el reconocimiento, la
estructura, las recompensas, etc; Hellriegel realiza algunas criticas sobre los estudios que intentan

conceptualizar y dar una definicion sobre el tema. Las principales se componen en que el intento



de definir el clima organizacional estd basado en un supuesto muy fuerte sobre los sujetos y
subsistemas como elementos distintos y homogéneos cuando existe una gran variedad de
perspectivas obedeciendo a multiples individuos que componen la organizacion y variedad de
subsistemas que son capaces de permear en dichas perspectivas de forma distinta. También critica
la objetividad de los estudios realizados por otros autores, destacando que la definicién que
intentan manejar los autores oscila entre dos puntos correspondientes a los atributos de las
organizaciones o de las personas, esto conlleva a que haya un error en las metodologias para la
medicion del clima o mediciones pues se realiza desde un lado subjetivo (percepciones). Por
ultimo, el autor resalta que puede existir informacion redundante entre el clima organizacional y

otros indicadores de satisfaccion laboral.

5.2.1 Cultura organizacional

Méndez (2020) manifiesta que el concepto de cultura organizacional tiene diferentes
posiciones e interpretaciones desde la perspectiva de la ciencia.

Torres y Montafia (2015) luego de la revision de 70 definiciones de cultura organizacional
identifican que el 80% de los autores coinciden en afirmar que son un conjunto de significados
como historias. valores, creencias y simbolos, lenguaje e ideologias y otro como fundamentos de
la organizacion, el 60% coincide en que ejerce control sobre el comportamiento social y el 31%
que es un actor de diferenciacion cohesion y sentido de pertenencia, el 12% la considera dinamica
y factor de adaptacion. De acuerdo con lo anterior Méndez sostiene que este estudio permite
ver desde la perspectiva antropologica y la sociologia con la cultura social.

En este caso tomaremos la siguiente definicion: Cultura organizacional es un modelo
dindmico que compromete practicas disefiadas para el logro de las metas organizacionales a través
de sus colaboradores.

5.2.2 Clima organizacional

Quiza se pueda separar los aportes de los autores en periodos clasicos (1951 - 1990) y unos

contemporaneos (1990 - 2010), también se logra distinguir que el primer grupo de autores intentan

dar un concepto mientras que los segundos destinan sus estudios a componentes que responden a
este clima organizacional.

Los primeros en dar estudio a este elemento perteneciente a las empresas fueron Forehand
y Gilmer (1964) describen que el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas que

perciben los trabajadores para describir una organizacion y distinguirla de otras; también indican



que el tiempo es un factor determinante en el comportamiento de las personas. Mientras tanto,
Tagiuri y Litwin (1964) los autores consideran que el clima corresponde a las interpretaciones de
los trabajadores por lo que obedece a una perspectiva de estos mismos a un ambiente que impacta
en sus motivaciones y actitudes. Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) lo describen como
un conjunto de atributos que pueden ser inducidos en la forma en que las organizaciones
acuerdan con sus miembros; también encuentran una segunda perspectiva mas afin a la que los
autores anteriores, donde determina que el clima organizacional es una serie de caracteristicas y
expectativas que resultan en el comportamiento de los individuos.

Hellriegel (1974) dice que el clima organizacional es el conjunto de atributos percibidos de
una organizacion y/o subsistemas. El autor también da unas caracteristicas relacionadas a la
responsabilidad de los individuos pertenecientes a dicha organizacion. También es el primero en
dar una serie de consideraciones que llegan a la definiciébn anteriormente mencionada y la
medicion, esta medicion estd catalogada en ambientes micro y macro tales como el grado de
inclusividad, determina Unidades de Andlisis que atribuye a los distintos subsistemas que
conforman la organizacion, por ultimo, establece que las percepciones sobre la organizacion
poseen consecuencias en el comportamiento de forma potencial.

Garcia (2006) afiade a las definiciones perspectivas que pueden tomar una definicion mas
completa a partir del trabajo de otros autores tales; la perspectiva estructural (donde el clima
organizacional es una caracteristica de las organizaciones que permiten diferenciarse entre si,
poseen una estabilidad relativa en el tiempo e influyen en la conducta de los trabajadores (Forehand
y Gilmer, 1964). La perspectiva individual es aquella que se toma desde los integrantes de las
organizaciones (trabajadores) (Garcia, 2006), asi, los factores percibidos por los empleados
determinaran las caracteristicas de las firmas dando lugar un contexto al trabajo atribuyendo estas
caracteristicas (James y Jones, 1974). Finalmente, encuentra una Perspectiva Interaccionista en
donde el clima obedecerd a la interaccion de las caracteristicas que poseen las empresas y las
perspectivas de sus participantes esta perspectiva estd fundamentada en el trabajo de Schneider y
Reichers de 1983. De tal forma, el clima organizacional tendrd un efecto en los trabajadores de
forma interactiva mas que un determinante del comportamiento de forma directa (Woodman y

King, 1978).



5.3 Referentes y postulados

Es importante resaltar como el estudio del clima ha permitido el surgimiento de diversas

teorias que permiten el analisis de componentes al interior de las empresas buscando establecer los

origenes que componen el desarrollo individual y que intervienen en el comportamiento y

desempefio laboral colectivo.

REFERENTE

POSTULADO

Likert

Mide la percepcidn del clima en funcion de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia e interaccion superior/subordinada.
5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, asi como el reparto de
funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion.

7. Las caracteristicas de los procesos de control.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

Litwin y Stringer

Resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:

1. Estructura.

2. Responsabilidad individual.

3. Equidad en la remuneracion.

4. Riesgos y toma de decisiones.

5. Los sentimientos de apoyo y amistad de los empleados.
6. Tolerancia al conflicto.

Pritchard y Karasick

Desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto por once
dimensiones:

1. Autonomia o del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones.
2. Conflicto y cooperacion.

3. Relaciones sociales.

4. Estructura cubre las directrices, las consignas, las politicas y la forma de llevar a cabo una
tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.
6. Rendimiento en relacion existente entre la remuneracion y el trabajo y conforme a las
habilidades del ejecutante.

7. Motivacion.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas.

9. Flexibilidad e innovacion.

10. Centralizacion de la toma de decisiones.

11. Apoyo que da la alta direccion a los empleados.




Bowers y Taylor

Estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima organizacional:

1. Apertura a los cambios tecnologicos por la direccion frente a los nuevos recursos o a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo.

2. Recursos Humanos, la atencion prestada por parte de la direccion al bienestar de los
empleados.

3. Las redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion y la facilidad para
escalar quejas ante la direccion.

4. Motivacion y las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente.

5. Toma de decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de
los empleados en este proceso.

Brunet

Afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable asegurar que el
instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de los
individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para €l
mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que los
individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte
de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de promocion.
4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al apoyo
que un empleado recibe de su superior

Teoria del clima del
organizacional de Likert.

Likerten su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento
de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

- Sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima: variables causales,
variables intermedias y variables finales.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima organizacional los
cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema I Autoritarismo explotador, Sistema II Autoritarismo
paternalista.
2. Clima de tipo participativo: Sistema III Consultivo, Sistema IV Participacion en grupo.

(Fuente: Salldoval-Caraveo M.C. Concepto y dimensiones del clima organizacional.

Hitos de Ciencias Economico Administrativas 2004;27:78-82. Tabla: elaboracion

propia)

5.4 Herramientas de diagndstico del clima organizacional

Angel Olaz y Pilar Ortiz (2022) Todo aquello que no se puede medir no se puede gestionar, y

lograr un buen clima laboral no es ajeno a esta cuestion.

Segin Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres estrategias para

medir el clima organizacional: a) Observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores. b)




Realizar entrevistas directas a los trabajadores. ¢) Realizar una encuesta a todos los trabajadores a
través de un cuestionario.

Podemos medir el clima laboral aplicando una herramienta bien construida con un enfoque
delimitado o mejor aun evaluando diversos campos de consulta para una un mejoramiento integral,
esto se logra aplicando un instrumento a los colaboradores de la empresa; siendo una opcién la
aplicacion de encuestas u otras herramientas como la observacion, la entrevista o realizacion de
preguntas presenciales.

La herramienta méas empleada en los estudios de clima son cuestionarios construidos a
partir de situaciones particulares dentro de la organizacion y donde las opciones de respuestas
poseen escalas de acuerdo o desacuerdo los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de
tipo nominal o de intervalo.

La calidad de un cuestionario reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes del
clima organizacional pueden variar de una organizacién a otra, de acuerdo con sus propias
particularidades (Garcia, 2009)

Estas herramientas permiten realizar un diagnostico de clima organizacional, que es la
manera documentada de describir cémo el entorno laboral produce un impacto directo que afecta
los colaboradores dentro de la empresa. Este estudio permite la identificacion de las debilidades y
fortalezas centradas en las necesidades del individuo para asi optimizar las estrategias de mejora

requeridas dentro de la organizacion en busca del éxito colectivo

5.5 Desempeiio laboral

Es clave para las organizaciones sin importar la naturaleza de estas o las poblaciones a las
cuales prestan sus servicios o los productos que ofrecen, dar el manejo adecuado de todos los
recursos teniendo en cuenta las caracteristicas de estos y maximizando su aprovechamiento.

Al determinar el desempefio laboral como un factor concluyente en la relacion de las
organizaciones y los colaboradores que la conforman (sin sesgo jerarquico), asi como un indicador
del clima y cultura organizacionales. Por ello es clave definir métricas con indicadores
cohesionados tanto a los intereses de las instituciones o empresas como a las aptitudes y actitudes
esperados por parte del recurso humano, todo lo anterior para mantener:

e Lamotivacion de las personas en los ambientes laborales.

e Reconocer las aptitudes y actitudes dentro de los grupos de trabajo.



e Medir los niveles de compromiso y la reciprocidad de estos entre el Talento
Humano y la Organizacion.

e Posibilita establecer mecanismos de recompensa y reconocimiento
individuales o colectivos a los esfuerzos positivos y eficaces en las labores
realizadas.

e Justifica y argumenta las necesidades de rotacion, promocion y cambio de
personal.

5.6 Relacion entre clima y desempeiio laboral

Torres (2012), La satisfaccion laboral ademés de ser una variable ampliamente investigada es
una variable que tiene impacto significativo en el desempeio laboral, la intencion de rotacion, el
bienestar en el trabajo y la rotacion laboral.

De acuerdo a la definicion entonces podemos afirmar que la satisfaccion es un componente que
genera impacto en el desempefio laboral por que beneficia a toda la organizacion al mantener la
satisfaccion del colaborador, este ultimo se siente mas comprometido con los objetivos
organizacionales generando mejor productividad, al implementar buenas politicas y adoptando las
accione de mejora que contintia enfocandose en las personas tiene como resultado satisfaccion
personal factor que impulsa una mejora en el desempeno laboral.

Existe un gran numero de conceptualizaciones acerca del clima organizacional que guardan
similitudes entre ellas, teniendo como punto de encuentro que el clima es un fenémeno que afecta
0 que tiene repercusiones en diferentes procesos de la organizacion.

Entonces podemos afirmar que la percepcion y la subjetividad de los colaboradores juegan un
papel importante al momento de medir el clima laboral, por esta razoén se hace necesario la
presencia de variables como la motivacion, el bienestar, el rendimiento, el sentido de pertenencia,
dentro de la organizacién, pero con enfoque en las personas.

Para describir mejor e identificar la importancia de la medicidn y aplicacion de estrategias del
clima organizacional del personal en una empresa de servicios como FIXTTER S.A.S nos
enfocaremos a continuacion en la propuesta metodoldgica donde describiremos detalladamente el
enfoque aplicado, el disefio, el alcance, la poblacién objetivo, asi como el tamano de la muestra,
las técnicas de recoleccion de informacion, los instrumentos a utilizar y finalmente un breve

resumen de como abordaremos el analisis de resultados.

1. Metodologia



Es necesario la aplicacion de pasos metodologicos para facilitar la recoleccion de informacion

de los diferentes escenarios que afecta la empresa FIXTTER S.A.S, contribuyendo al estudio.

6.1 Enfoque de la investigacion

Para este apartado se hace necesario desarrollar métodos de recoleccion cualitativos tales como
los descritos por Alvaro Patricio Carrillo en su ensayo “MEDICION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL”. Este documento posee algunas referencias de técnicas de medicion que
fueron aplicadas por otros investigadores; Carrillo segrega las observaciones de los estudios
previos sobre el tema a través de recoleccion de datos cualitativos el con fin de reconocer el
impacto que el clima organizacional tiene en sus integrantes. De esta manera, la medicion objetivo
esta en hallar los impactos de las percepciones que tienen los individuos que pertenecen a una
organizacion que posee una alta rotacion de personal.

Por enfoque cualitativo se entiende al "’procedimiento metodologico que utiliza palabras,
textos, discursos dibujos, graficos e imagenes’ [...] la investigacion cualitativa estudia diferentes
objetos para comprender la vida social del sujeto a través de los significados desarrollados por
éste" (Mejia, como se citdé en Katayama, 2014, p. 43).

De la definicion anterior se colige que la investigacion bajo el enfoque cualitativo se sustenta
en evidencias que se orientan mas hacia la descripcion profunda del fenomeno con la finalidad de
comprenderlo y explicarlo a través de la aplicacion de métodos y técnicas derivadas de sus
concepciones y fundamentos epistémicos, como la hermenéutica, la fenomenologia y el método
inductivo.

La investigacion bajo el enfoque trata con fendémenos que se pueden medir (esto es, que se les
puede asignar un numero, como por ejemplo: nimero de hijos, edad, peso, estatura, aceleracion,
masa, nivel de hemoglobina, cociente intelectual, entre otros) a través de la utilizacion de técnicas
estadisticas para el andlisis de los datos recogidos, su propdsito mas importante radica en la
descripcion, explicacion, prediccion y control objetivo de sus causas y la prediccion de su
ocurrencia a partir del desvelamiento de estas, fundamentando sus conclusiones sobre el uso
riguroso de la métrica o cuantificacion, tanto de la recoleccion de sus resultados como de su
procesamiento, analisis e interpretacion, a través del método hipotético-deductivo. En ese sentido,
tiene un mayor campo de aplicacion dentro de las ciencias naturales como la biologia, quimica,

fisica, neurologia, fisiologia, psicologia, etc. (Kerlinger, 2002).



6.2 Diseiio de investigacion
El proposito de este diseno de investigacion es poder generar el instrumento ideal de Clima
Organizacional para la empresa FIXTTER S.A.S de la sede en Bogota. Como lo veniamos sea
decidido hacer esta investigacion por medio de la metodologia Cualitativa y con ayuda de la
investigacion no experimental.
(Por qué la investigacion no experimental? Porque consideramos las siguientes ventajas:
e Es muy flexible durante el proceso de investigacion
e Se conoce la causa por la que sucede el fenomeno y se investiga el efecto que tiene.
e El investigador puede definir las caracteristicas del grupo de estudio. (logo, 2022)
6.2 Método
Para definir el método el equipo de trabajo se decide por el método cientifico “Estudio de los
problemas de manera objetiva y sistematica que contiene procedimientos que se pueden utilizar
para conocer con mayor claridad y profundidad una situacion problematica” Por ello es necesario
la aplicacion de analisis y sintesis del caso expuesto.
6.4 Analisis
Para determinar los diversos elementos que intervienen en el clima organizacional de la
empresa FIXTTER S.A.S se debe desglosar cada uno de estos elementos que tiene incidencia en
los resultados obtenidos de la recoleccion de informacion.
6.5 Sintesis
Donde se intentard conocer los aspectos y relaciones basicas desde lo global, partiendo de la
informacion de datos suministrados donde deben identificarse los escenarios, las dificultades, el
objeto de estudio y la administracion del recurso humano, luego se elaborard un modelo de
escenario de acuerdo con las prioridades de la empresa FIXTTER S.A.S que permita orientar a los
tomadores de decisiones a encontrar acciones de acuerdo con las variaciones de situaciones
internas y del entorno y de esta forma encontrara las correcciones necesarias que faciliten la
obtencion de los objetivos misionales de la compaiiia.
6.6 Alcance
Dentro de la empresa FIXTTER S.A.S El analisis de escenario permitira a los tomadores de
decision el mejoramiento de las capacidades de la administracion de personal en temas de retencion
del talento humano y baja rotacion de personal fortaleciendo el clima organizacional de la

compaiiia.



6.7 Poblacion
Se realizara dentro del personal de la empresa FIXTTER S.A.S en un tiempo de tres dias, la
encuesta se realizard a 2 trabajadores del area administrativa asi mismo a 2 del area operativa de

la empresa.

6.8 Muestra
La muestra serd aplicada dentro del equipo de administrativo de Fixtter, conformado por: 4
personas con los cargos:

Coordinadora de talento humano
Coordinador comercial
Profesional de limpieza

Todero

6.9 Técnica de recoleccion

Con la finalidad de identificar las percepciones de los participantes respecto al clima
organizacional actual en la organizacién y asi poder definir el instrumento del clima organizacional
hemos decidido seleccionar la encuesta de DIFERENCIAL SEMANTICO DE OSGOOD ya que
esta nos ayudara a entrar en analisis en lo que espera el cliente interno del a compaiiia, es decir
nuestro empleado y asi poder entender un poco de la perspectiva que ellos han venido teniendo
con el clima organizacional.

Por lo anterior, queremos analizar las siguientes variables:

La motivacion de parte de la direccion: Actitud positiva por parte del lider hacia los empleados,
para asi generar rompe-rutinas ganar en productividad y ventaja competitiva.

Estilo de Liderazgo: Definir por medio de las en cuentas que tipo de liderazgo estan recibiendo
que tipo de liderazgo esperarian poder darle voz al personal.

Ayuda y comunicacion al Personal: Apoyo por parte del lider y recursos humanos en solicitudes
del parte del personal y en adicion poder entender si al personal se le comunica de las actividades
beneficio y por qué canal lo estan recibiendo.

6.10 Instrumentos de recoleccion de informacion

Se decidi6 un cuestionario como instrumento para la obtencion de datos, que consta de
preguntas abiertas, cerradas y de opcion multiple este proporciona una alternativa muy util para

este estudio.



6.11 Analisis de Resultados de la informacion
Por lo que hemos podido vivir, sabemos que la tecnologia esta en auge y es por esto por lo

que transmitir la encuesta por medio de internet, por correo electronico y dejar 3 dias habiles para
que asi el personal pueda resolver esta encuesta, recolectar lo datos y poder realizar un cuadro de
analisis con el fin de definir qué tantas personas opinan por cada variable. También por cada
variable generar una grafica para poder tener mejor visualizacion de las preguntas negativas y
positivas y asi generar un mejor analisis, conclusiones y recomendaciones identificando las
dificultades existentes.

6.12 Anexo

ENCUESTA PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA FIXTTER.

(s/D).

Forms.Gle. Recuperado el 28 de mayo de 2022, de https://forms.gle/ZC{8cy9FHITeVyGs6

7. Aplicacion

Como se expresO anteriormente se realizara una encuesta diferencial semantico de osgood a
los 4 funcionarios que nos autorizaron en la empresa, con el fin de medir el clima organizacional.

Para esto el contacto que hemos tenido a lo largo del proyecto ha sido la coordinadora de
talento humano, asi que el dia 4 de agosto se le solicito un espacio para aplicar la encuesta a los
funcionarios, donde ella solicito que se la enviaramos al correo electronico, para ella inicialmente
revisar y asi mismo aplicarla a los funcionarios seleccionados entre las fechas del 8 al 17 de
agosto.

Esta encuesta inicialmente fue disefiada para los cargos administrativos, pero la coordinadora
solicito autorizacidon para hacer un cambio en cuanto aplicarla a 2 administrativo y 2 operativos,
ya que para ella era importante su opinioén sobre la empresa.

Al momento de la aplicacion no se tuvo ningliin contratiempo, ya que la persona siempre

estuvodispuesta a colaborar dentro de los tiempos establecidos.


https://forms.gle/ZCf8cy9FHJTeVyGs6

Preparacién de Del 8-17 de agosto

\ 20-agosto-2022
la encuesta \ aplicacion encuesta \ ( refoleccic’m } |
DIFERENCIAL | DIFERENCIAL - T L
SEMANTICO DE SE“gzgggg DE informados
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.\\‘ -
" / ¢ " " J
Contacto con la Envid
coordinadora de \ consentimiento 1 Rovision
talento humano informado (8- |
encuestas
(4-agosto-2022) j agosto-2022)

al correo
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8. Analisis de resultados

Al momento de revisar las respuestas que dieron los funcionarios de la empresa se encontro
que uno de los mayores problemas que pueden ser causantes de la alta rotacion de personal es que
la carga laboral que tienen en el area administrativa de la empresa es muy alta, la cual llega a tal
punto que deben alargar su jornada laboral para poder cumplir con las tareas asignadas, adicional
se evidencia que es una empresa en la cual no hay crecimiento y eso también incomoda a los
empleados ya que sienten que si siguen hay jamas lograran salir de los cargos que tienen
actualmente, dialogando con ellos al momento de la aplicacion de la encuesta se puede evidenciar
que se encuentra en constante biisqueda de nuevas oportunidades laborales en otras empresas en
las que sipodrian aspirar a tener otros cargos.

Otro factor que afecta el clima organizacional es el descontento que tienen ya que una de
nuestras preguntas era si sentia que la carga laboral era excesiva donde los dos funcionarios
administrativos respondieron que, si era excesiva y esto podria llegar a causar estrés laboral ente

los empleados dela empresa, ya que sienten que el trabajo los consume.



Algo que también logramos evidenciar positivo de la empresa es que no existen favoritismos y

el jefe es equitativo y consiente de los cargos a la hora de repartir las tareas a realizar.
9.Caracteristicas del Capital Humano en la empresa FIXTTER S.A

Siendo las personas el ntcleo del funcionamiento de toda organizacion se precisa entender sus
diversas necesidades ya sean estas basicas o emocionales, este ejercicio permite entender
situaciones diversas que influyen directamente en las relaciones dentro de la organizacion.

De acuerdo con lo anterior y como parte de la estrategia se aplicd una encuesta con escala
diferencial semantico de Osgood que mide el significado connotativo de las cosas también
llamado afectivo o subjetivo, que determinados estimulos tienen para los sujetos. Osgood estaba
interesadoen las reacciones emocionales que las palabras o conceptos producen en las personas.

El formato de la escala consiste en la presentacion a los sujetos de un concepto seguido de una
seriede escalas cuyos extremos estan marcados por adjetivos bipolares.

Asi, hay dos elementos fundamentales en el Diferencial Semantico: los conceptos y las escalas
bipolares. (Rogelio Diaz-Guerrero, 1975)

Grafico 1 cargo desempenado en la empresa FIXTTER

Cargo que desempeia en la empresa

4 respuestas

Coordinacion de Talento Humano
Profesional en limpieza
Todero

Coordinadora Comercial

Existen pocos cargos en la empresa, lo que permite que una misma persona desempefia

multiples labores asignadas. (Véase Grafica 1)



Gréfico 2 tiempo de vinculacion en la empresa FIXTTER

Tiempo en la empresa

4 respuestas

2 afos
3anos
1 ano 2 meses 9 dias

13 meses

El tiempo de permanencia en la empresa es superior a los 12 meses, es un punto para destacar
por laspartes (Véase Grafica 2)

En general la empresa debe repartir funciones entre el personal existente, en cuanto al el
tiempo de antigiiedad este es superior a los 12 meses y no existe empleados con una antigliedad
superior a los36 meses.

9. Factores de clima organizacional:

... “de todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral” (Gongalves, 1997).

Los resultados de la tabulacion aplicada para realizar la medicion de clima laboral en la
empresa Fixtter S.A. partiendo de una encuesta diferencial semantico de Osgood que es la forma
mas confiable de obtener informacién sobre la actitud emocional de las personas hacia un tema
de interés, centrandonos en tres grandes variables:

La motivacion de parte de la direccion:Estilo de Liderazgo:

Ayuday comunicacion al Personal:

Asi, los resultados se evaluan tendran como parametros las siguientes respuestas

1.  Totalmente en desacuerdo
ii.  En desacuerdo

1ii.  De acuerdo



iv.  Totalmente de acuerdo

Grafico 3

Tiene claro como son los procesos, procedimientos y politicas de Fixtter
relacionadas con su cargo.

4 respuesias

@ 1. Totaimente en desacuerdo
@® 2. En desacuerdo

@& 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

Los empleados tienen conocimiento de como funcionan los procesos,

procedimientos y politicas deFixtter relacionadas con su cargo. (Véase Grafica 3)

QGrafico 4

La relacion entre los jefes y los empleados de la empresa se basa en una
comunicacién asertiva.

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

Hay comun acuerdo entre los empleados con que la relacion con los jefes es

asertiva. (VéaseGrafica 4)

Grafico 5



Las relaciones formales e informales entre los compaferos permiten generar un |
trabajo de calidad.

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

Se considera que las relaciones sociales se reflejan de manera positiva al

interior de la empresa.(Véase Grafica 5)

Grafico 6

Su jefe comunica de forma clara sus expectativas

4 respuestas

@ 1. Totaimente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

En la empresa, se debe trabajar en mejorar la comunicacién de las expectativas de jefe a

empleado(Véase Grafica 6)



El salario que recibe es proporcional a |la carga laboral en su dia a dia

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@® 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

Grafico 7

Se debe revisar la relacion salario-carga laboral al interior de la empresa para conformidad de
todos tsempleados (Véase Grafica 7)
Grafico 8

Cumple con sus labores asignadas en los tiempos establecidos

4 respuesias

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

En la empresa, se deben revisar los tiempos propuestos para el desempefio de

las actividades de manera que haya una ejecucion total de las mismas (Véase
Grafica 8)



QGrafico 9

Existe oportunidad de crecimiento en la empresa

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totaimente de acuerdo

Se debe tener en cuenta situaciones particulares frente a los ascensos creando espacio de aanab

4 respuestas

equitativo (Véase Grafica 9)

Grafico 10

El entrenamiento para su cargo o funciones fue util para iniciar las labores
asignadas.

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

Se logra establecer la importancia de capacitacion al ingresar en la compafiia

y como afecta eldesempefio adecuado de las actividades. (Véase Grafica 10)

Grafico 11



Se siente bien en el trabajo y realizando sus actividades

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
® 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

El personal Destaca el sentimiento de satisfaccion al desarrollar las tareas encomendadas
(VéaseGrafica 11)

QGrafica 12

Sus aportes son valorados y tenidos en cuenta cuando esta trabajando en equipo

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

En cuanto a la valoracion de ideas y aportes en la mejora la empresa destaca la participacion
de losempleados para el mejoramiento continuo (Véase Grafica 12)

QGrafica 13



Le gusta su trabajo

4 respuestas

@ 1. Totaimente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

La persona se siente a gusto con las labores desempefiadas (Véase Grafica 13)
Grafico 14

El ambiente laboral es cémodo para usted

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

Se considera que el ambiente laboral es propicio para cada uno de los

encuestados (Véase Grafical4)

Grafico 15



La higiene y limpieza de la empresa son las adecuadas

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@® 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

En cuanto a los espacios el factor de limpieza cumple con los estandares esperados para cada

miembro de la organizacion (Véase Grafica 15)

Grafico 16

A las herramientas laborales (computador, teléfono corporativo, oficina, etc.) se les
realiza un adecuado mantenimiento

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
® 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

La empresa garantiza el mantenimiento de equipos de computo
(Véase Grafica 16)

Los empleados tienen conocimiento del funcionamiento interno y las labores

Reconoce las areas, sus lideres y su funcionamiento interno

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo




realizadas por cadauna de las areas. (Véase Grafica 17)
Grafico 18

La comunicacion de su area con otras areas de la empresa es positiva y favorece el |
cumplimiento de los objetivos

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@® 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

La comunicacién interna facilita el cumplimiento de las metas.
(Véase Grafica 18)Grafico 19

Tiene claros los canales de comunicacion que utiliza Fixtter para trasmitir
informacion

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

Los empleados conocen los canales de comunicacion (Véase Gréfica 19)



Grafico 20

La organizacion se preocupa por la cohesion de los equipos de trabajo

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

La empresa permite la integracion de los equipos de trabajo, sin embargo, es

preferible que hagaénfasis en ciertas areas. (Véase Grafica 20)

Es responsable con el cargo asignado

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo

® 2. En desacuerdo
@ 3. De acuerdo
@ 4. Totalmente de acuerdo

Grafico 21

Los empleados se responsabilizan con las labores asignadas. (Véase Grafica 21)



Grafico 22

Su lider es imparcial en el momento de tomar decisiones que involucran el equipo de |
trabajo

4 respuestas

@ 1. Totaimente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@ 4. Totalmente de acuerdo

El liderazgo es percibido con imparcialidad

(Véase Grafica 22)Grafico 23

Se interesa en fortalecer sus conocimientos para mejorar los procesos que realizo al
interior de la organizacion

4 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo

@ 3. De acuerdo

@® 4. Totalmente de acuerdo

Es necesario fortalecer las competencias en todos los niveles- (Véase Grafica 23)



Conclusiones

Al momento de realizar el andlisis nos encontramos con respuestas importantes para que la

empresa cuenta con un clima laboral 6ptimo para que los empleados puedan desarrollar sus

labores de forma eficiente. Inicialmente se haran dos conclusiones positivas y dos de mejora.

1.

Algo para destacar es que la empresa presenta sus politicas, procesos y normas a los
empleados al momento del ingreso y asi mismo los mantiene informados si se presentan
cambios, en los mismos, esto es importante para un buen clima laboral toda vez que cada
empleado sabe qué hacer y cémo reaccionar ante situaciones inesperadas, bien sea
accidentes laborales, incapacidades, permisos, entre otros; asi mismo esta enterado del
funcionamiento de la empresa no solo desde su area si no de aquellas con las que no tiene
contacto continuamente.

Segun la grafica 22 vemos que el jefe es imparcial a la hora de tomar decisiones, algo que
brinda seguridad a los empleados a la hora de asumir roles y desarrollar sus labores
puesto que, se sabe que los reconocimientos, ascensos son 100% por méritos y se tiene la
seguridad de tener un trato igualitario, en todo momento. Esto hace que el empleado se
comprometa con sus tareas y apoye en el cumplimiento de objetivos de la empresa.

Un punto negativo es que la carga laboral es muy alta para el area administrativa, puesto
que en esa area se cuenta con 4 empleados los cuales deben trabajar en pro de la empresa
y de los mas de 80 colaboradores del area operativa (toderos y profesionales de limpieza)
realizando licitaciones, contrataciones, asignacion de puestos, dotacién, contabilidad,
compras, entre otros; lo cual para esos 4 empleados (coordinadora talento humano,
coordinadora comercial, coordinadora operativa y encargado contabilidad) les genera
estrés laboral ya que no cuentan con el tiempo suficiente para desarrollar esas labores dia
a dia.

Fixtter a ser una empresa que no cuenta con tantos cargos, se dificulta el crecimiento en la
misma empresa, lo que se logra ver en la encuesta es que si se tiene un ambiente sano,
unién entre los empleados, pero no una empresa donde se pueda pensar en ascensos en
lograr otros cargos, ya que no es una empresa que tenga muchas areas, para desarrollar el
potencial de los empleados, esto es algo que puede llegar a desmotivar y asi mismo causar
mayor rotacion de personal, ya que todo trabajador desea oportunidades de crecimiento y

vemos que acé no se tiene esa opcion.



Recomendaciones

Para llevar a cabo este tipo de actividades donde se busca el disefio e implementacion de
un instrumento de medicion se debe tener en cuenta los siguientes puntos:

Se debe realizar un adecuado proceso de sensibilizacion con los directivos de la empresa
a intervenir con el fin de que estos conozcan las ventajas de contar con este tipo de mediciones y
lo que puede aportar a la misma. Cuando se logra obtener compromiso por parte de la alta
gerencia esto se traduce en mejores resultados acceso a las organizaciones y sus diferentes
fuentes de informacion para realizar un diagndstico adecuado de la misma.

Cuando se toma la decision de aplicar un instrumento de medicion de este tipo a una
organizacion también se hace necesario sensibilizar a todo el personal para que estos conozcan de
primera mano cual es el fin del mismo, que su enfoque busca que la organizacion sea un lugar
adecuado y sano para el desarrollo de los colaboradores, que esta sera incognita y no se tomara
ningun tipo de represarias por resultados negativos que por el contrario se disefiaran estrategias
encaminadas al mejoramiento continuo.

En todo proceso de medicién de clima laboral se debe incluir los siguientes componentes,
o variables:

1. Liderazgo: Empoderamiento, Trabajo en equipo, Resolucion de
conflictos, Motivacion

e inspiracional y Actitud de servicio y compromiso laboral.

e Ambiente de trabajo: Condiciones fisicas: caracteristicas medioambientales

(iluminacion,

e distribucion de espacios, ubicacion de personas, elementos de proteccion, etc.).

e Ambiente humanos — factores psicologicos: Satisfaccion laboral, Bienestar del

e colaborador y Autonomia y participacion.

e Relacién en el trabajo y convivencia laboral: Respeto y Trabajo colaborativo.

e Comunicacion interna: Comunicacion efectiva

e Estructura organizacional: Apropiacion del direccionamiento estratégico

e Desempefio: Evaluacion del desempefio y resultados periddicos

e Orientacién a la recompensa, valoracion y desarrollo profesional: Incentivos y

e remuneracion al colaborador.



Los anteriores items garantizan que el instrumento sea completo y abarque todas las
dimensiones en las cuales tiene presencia los colaboradores dentro de la organizacion y que
pueden afectar negativa o positivamente el ambiente laboral.

La empresa Fixtter S.A.S debe tener claro que medir no es solamente darse cuenta del estado
colectivo de percepcion de los colaboradores hacia la empresa, es también necesario ir en doble
via, es decir, la empresa debe informar a los colaboradores los procedimientos y estrategias
viables de intervencion a realizar para que de esta forma se mantenga una comunicacion que
alimente el valor de lo expuesto por el colaborador y la atencion especial que merece en la
organizacion por parte de las directivas y la gestion del talento humano, lo anterior garantizar que
no los colaboradores no perciban la medicién como un proceso mas y aislado si no que lo sientan

como algo que aporta de manera positiva a la mejora organizacional.
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ENCUESTA PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA FIXTTER. (s/f).
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Encuesta para medir clima organizacional
El objetivo de la encuesta de DIFERENCIAL SEMANTICO DE OSGOOD, es conocer como
se encuentra el clima organizacional en la empresa Fixtter de acuerdo con la percepcion de sus
trabajadores.
Esta encuesta fue disefiada por el equipo de trabajo conformado por: Laura Agudelo, Victor
Betancur, Paola Belefio y Sonia Morales.
INSTRUCCIONES Lea con atencion cada una de las afirmaciones y en la hoja de respuestas

marque la opcidon que usted eligio teniendo en cuenta las siguientes siglas:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

wonoe

De acuerdo
4. Totalmente de acuerdo

La informacion obtenida es confidencial. Por favor siéntase con entera libertad para contestar.

No Items

Tiene claro como son los procesos, procedimientos y politicas de Fixtter

1 | relacionadas con su cargo

La relacion entre los jefes y los empleados de la empresa se basa en una

2 | comunicacion asertiva

Las relaciones formales e informales entre los compafieros permiten generar un

trabajo de calidad

Su jefe comunica de forma clara sus expectativas

El salario que recibe es proporcional a la carga laboral en su dia a dia

Cumple con sus labores asignadas en los tiempos establecidos

Existe oportunidad de crecimiento en la empresa

ool | N | | W

El entrenamiento para su cargo o funciones fue util para iniciar las labores




asignadas

9 | Se siente bien en el trabajo y realizando sus actividades
10| Sus aportes son valorados y tenidos en cuenta cuando esta trabajando en equipo.
11| Le gusta su trabajo
12 | El ambiente laboral es comodo para usted
13| La higiene y limpieza de la empresa son las adecuadas
A las herramientas laborales (computador, teléfono corporativo, oficina, etc.) se
14 | les realiza un adecuado mantenimiento
15| Reconoce las areas, sus lideres y su funcionamiento interno
La comunicacién de su area con otras areas de la empresa es positiva y favorece
16 | el cumplimiento de los objetivos
Tiene claros los canales de comunicacion que utiliza Fixtter para trasmitir
17 | Informacion
18 | La organizacion se preocupa por la cohesion de los equipos de trabajo
19 | Es responsable con el cargo asignado
Su lider es imparcial en el momento de tomar decisiones que involucran el
20 | equipo de trabajo
Se interesa en fortalecer sus conocimientos para mejorar los procesos que
21| realizo al interior de la organizacion
22 | Larelacion con sus compaiieros es la adecuada y favorece en su desempeio
La empresa organiza y supervisa los resultados para brindar retroalimentacion a
23| los procesos de cada area
24| Su jefe escucha las sugerencias de los empleados
25 | Recibe oportunamente la informacion para desarrollar sus labores
Su lider le brinda acompanamiento y retroalimentacion acerca del trabajo
26| que desempeifio para lograr los objetivos propuestos
Conoce el conducto regular que debe seguir en caso de presentarse alguna
27 | situacion
Piensa que todas las 4reas de la organizacion estan alineadas con el
28| proposito general de la empresa




29

Las funciones que ejecuta en su puesto de trabajo contribuyen a su

desarrollo personal

30

Siente que la carga laboral es excesiva

31

Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

32

Siente que el trabajo lo consume

33

Cree usted que sus compaiferos y usted pueden llegar a sufrir de estrés laboral

34

Su jefe apoya las ideas para mejorar su desempeno

35

A su jefe le interesa su crecimiento laboral

36

Cuando realiza bien su trabajo, recibe un reconocimiento o una felicitacion

37| La tnica vez que hablan de su rendimiento es cuando hace algo mal
38 | En mi equipo de trabajo prevalecen los intereses grupales sobre los personales

Su jefe no tiene favoritismo, sino al contrario es equitativo al momento de repartir
39| Tareas
40| El equipo apoya la innovacion

Constantemente debe extender su jornada laboral para poder cumplir a tiempo
41| con las labores que le asignan
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