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Resumen
La presente investigacion se realizd para determinar el clima organizacional de la empresa Caja
de Compensacién Familiar Compensar en la Unidad T1 (Tecnologia de la informacion), se llevo
a cabo teniendo en cuenta los bajos resultados en indicadores de productividad, rotacion de
personal, quejas hacia la compafiia entre otros, lo que supone una falta de motivacion de los
empleados por lo que se realizd una encuesta tomando en cuenta 4 pilares que impactan en el
clima organizacional y asi mismo en la productividad del sector como lo son: liderazgo,
motivacion, reciprocidad, participacion. De dicha encuesta se obtuvieron los siguientes
resultados: Se deben realizar mejoras en cuanto a canales de comunicacion internos, generar un
plan de accion en cuanto a los incentivos econémicos, dado que son los de mas importancia para
los empleados y por lo cual se confirma que la falta de motivacion es en parte al descontento con
este item, priorizar la revision de delegacion de responsabilidades para evitar la sobrecarga
laboral, verificar la forma de flexibilizar en actividades de esparcimiento y horarios que permitan
una equidad entre la vida laboral y personal, entre otros aspectos con el fin de aumentar la
satisfaccion de los empleados, mejorar los indicadores de productividad en pro de los objetivos
de la organizacion. Estos resultados fueron trasladados a la compariia Caja de compensacion
Familiar Compensar con el objetivo de mejorar el clima organizacional al interior de la empresa.

Palabras clave: Clima, Liderazgo, Motivacion, Organizacion, Productividad.



Abstract
The following investigation was carried out to determine the work environment in the
information technology area of the Caja de Compensacion Familiar Compensar company.
It was carried out taking into account the low results in productivity indicators, staff turnover,
complaints towards the company among others, which represents a lack of motivation among
employees, so a survey was carried out taking into account 4 pillars that impact the climate labor
and also the productivity of the area, such as: leadership, motivation, reciprocity, participation.
The following results were obtained from this survey: Improvements must be made in terms of
internal communication channels, generating an action plan regarding economic incentives,
given that they are the most important for employees and which confirms that the lack of
motivation is partly due to discontent. With this item, prioritize the review of delegation of
responsibilities to avoid work overload, verify how to make leisure activities and schedules more
flexible that allow equity between work and personal life, among other aspects in order to
increase employee satisfaction. employees, improve productivity indicators in favor of the
organization's objectives. These results were transferred to the Caja de Compensacion Familiar
Compensar company with the aim of improving the work environment within the company.

Keywords: Climate, Leadership, Motivation, Organizational, Productivity.
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Introduccion

El andlisis del clima organizacional de una determinada compafiia juega un papel
fundamental como herramienta para el mejoramiento continuo y control de calidad de dicha
organizacion. Autores como Mujica y Pérez (2007), consideran que el incremento en la
productividad de una empresa se alcanza mediante un estable y favorable clima organizacional.
Aquellas entidades en las que subestiman el analizar en detalle el clima laboral, son las méas
propensas a que sus empleados abandonen la organizacion.

Lo anterior corresponde a la necesidad que tienen las organizaciones hoy en dia, fruto de
la intensa exigencia y retos que impone la competitividad y globalizacion econémica. Es por ello
que debe considerarse al capital humano como base fundamental de las empresas para alcanzar
los objetivos planteados. La motivacion del talento humano es un factor clave que permite
aumentar el desempefio, interés y satisfaccion del equipo de trabajo y de esta manera lograr un
buen clima organizacional (Pefia et al., 2013).

Mediante esta indagacion se busca realizar un analisis del clima organizacional en la
empresa Caja de Compensacién Familiar Compensar, en la Unidad TI (Tecnologia de la
informacion) con la finalidad de identificar y evaluar los puntos criticos que se requieren
intervenir, teniendo principalmente un enfoque en el mejoramiento de la calidad de vida, las
relaciones interpersonales, el establecimiento del por qué se establece como una empresa EFR
(Empresa familiarmente responsable) y asi influir directamente en la productividad. Es asi, como
se debera hacer una identificacion de los valores que se establecen en la organizacion como
mecanismo que represente la forma de sentir y el pensar de cada uno de los colaboradores, y el

impacto en sus familias; eje fundamental en la consolidacion de la organizacion.
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Es importante mencionar que lograr medir de alguna manera el grado de compromiso de
los colaboradores de la unidad es una tarea que implica tener una vision de los comportamientos,
sus afectos y por supuesto las expectativas que se tengan como colaboradores y como equipo en
pro con la relacion que se tiene con toda la organizacién. Se construye mediante la consolidacion
de dichas percepciones, compartir los significados de las politicas y las préacticas que se tengan.
Ademas, del aprovechamiento de las herramientas que se tienen hoy constituidas, como puedo
tomar algo que ya se encuentra y usarlo para beneficio, mencionemos como un ejemplo los
resultados de las evaluaciones de Great Place to Work, llevandola a un fortalecimiento de los
colaboradores de la unidad.

De acuerdo con lo anterior, mediante métodos tales como las encuestas nos permitiran
extraer informacion que nos aclarara aquellos habitos y comportamientos de los colaboradores.
Es asi, como podremos determinar un antes y un después al identificar algunos puntos que nos
den una vision mas clara y acertada al proponer alternativas de intervencion. Adicionalmente,
sera una herramienta atil porque ayudara a realizar seguimientos a los programas y/o actividades
gue se usen como alternativas al momento de definir indicadores con resultados claros y

objetivos.
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Planteamiento del Problema

Caja de Compensacion Familiar Compensar es una entidad enmarcada en el campo de la
proteccion social, cuya finalidad es el desarrollo de las familias, trabajadores y empresas como
motor de transformacion y progreso social. En los ultimos 3 afios, esta organizacion ha venido
presentando algunas situaciones en la Unidad TI (Tecnologia de la informacion) a raiz de la
pandemia COVID-19, en las cuales el personal de esta unidad ha dejado de recibir incentivos y
beneficios que recibian anteriormente, lo que esta generando desmotivacion, afectando
directamente su clima organizacional y por ende la productividad del personal, entendiendo que
el clima organizacional, “Es el resultado de la forma como las personas establecen procesos de
interaccidn social y donde dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores,
actitudes y creencias, asi como también de su ambiente interno” (Garcia, M. 2009 p. 46).

Sumado a lo anterior, una de las consecuencias generadas por un deficiente clima
organizacional es la mala prestacion de los servicios por parte de la entidad, tales como una
ineficiente atencion al usuario al momento de realizar algun tipo de consulta. De acuerdo con
cifras de la Superintendencia de Salud, a inicios del afio 2023 la Caja de Compensacion Familiar
Compensar presento 18.324 reclamos, ubicandose en el sexto lugar de las 28 EPS que mas
reclamos han recibido (Revista Semana, 2023).

Las circunstancias anteriormente mencionadas, pueden llevar a la entidad a un bajo
rendimiento de su personal de la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion), lo cual se vera
reflejado en la productividad y competitividad de la empresa.

Esta situacidn hace necesario fortalecer los planes de intervencion en el clima

organizacional que tiene la empresa, con el fin de incentivar al personal de la Unidad TI



(Tecnologia de la Informacién), lo cual traiga motivacion al mismo, generando mayor

productividad y competitividad para la empresa.
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Justificacion

Un buen clima organizacional asegura que los trabajadores se comprometan con el logro
de los objetivos de la compafiia, lo cual generara mayor productividad. La empresa Caja de
Compensacion Familiar Compensar se ha caracterizado por brindar a sus trabajadores programas
dedicados al fortalecimiento organizacional realizando una medicion de climay cultura
organizacional, los cuales la han posicionado como una de las mejores empresas, sin embargo,
en los 3 ultimos afios los empleados de la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion) se han
sentido desmotivados, ya que consideran que después de la pandemia del COVID-19 se han
dejado de dar incentivos y beneficios que los motivaban, lo cual se ha visto reflejado en el
decaimiento del buen clima organizacional y asi mismo en la productividad del personal. Es por
esta razon que surge la necesidad de desarrollar el proyecto “Fortalecimiento de los planes de
intervencion en el clima organizacional de la empresa Caja de Compensacion Familiar
Compensar en la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion)” con el fin de mejorar el clima
organizacional actual, lo cual beneficie a los empleados de la unidad mencionada y a la empresa
en general, como también, a los integrantes del diplomado que estamos formulando este proyecto
ya que lo presentaremos como opcidén de grado.

Nuestro interés, es entregar informacion veridica a la empresa Caja de Compensacion
Familiar Compensar mediante la aplicacion de una encuesta a los empleados de la Unidad TI
(Tecnologia de la Informacidn), la cual nos sirva para medir la percepcion del clima
organizacional actual y las posibles soluciones al problema planteado, entregando asi los
resultados de este proyecto aplicado.

El clima organizacional hoy por hoy ha dejado de ser un simple mecanismo en las

organizaciones, donde realmente se ha venido convirtiendo en un punto clave que toma
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relevancia de gran magnitud, siendo un apoyo en la toma de decisiones de los objetivos
estratégicos. Por ello, se convierte en un factor relevante, que busca fortalecer con todos los
colaboradores, encaminados en la busqueda del éxito.

Ahora, el clima organizacional puede estar enfocado desde diferentes perspectivas
dependientes de la vision de cada colaborador, es por ello el compromiso desde los valores
culturales que se manejan de acuerdo con lo que se quiere trabajar en cada uno de los frentes de
fortalecimiento y asi el sentir y el actuar de cada uno de ellos, basados en las caracteristicas
organizacionales. Por ello, se busca el mantenimiento y la mejora continua del sistema de gestion
en la empresa denominada familiarmente responsable, gestionando la conciliacion entre la vida
familiar, personal y laboral. Es asi, que el disefio de experiencias de bienestar integral que
promueven la generacion de colaboradores sanos, felices, competentes, productivos y en busca
de la transformacion.

La generacion de acciones que favorezcan la extension de la cultura EFR (Empresa
familiarmente responsable) a proveedores y clientes con mayor impacto en la gestion
organizacional.

Los ultimos afios ha venido teniendo demasiada popularidad debido a todas las iniciativas
que desde el clima organizacional promueve, adicional a las empresas que han decidido
adoptarlo como parte de su ADN, sin desconocer que es un tema que se ha venido estudiando
desde la década de 1930, surgiendo como consecuencia de la influencia del estado de &nimo de
los trabajadores y el impacto en la productividad que esto ocasiona, y es asi como por medio de
este trabajo se pretende evidenciar algunos factores relevantes que demuestren que no solo

impacta en la productividad, si no en el desarrollo integral de los colaboradores.
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Por ello, nace la necesidad de usar diferentes técnicas para entender las necesidades y/o
falencias con respecto al clima organizacional de la empresa, y poder determinar la importancia

de todo un grupo en referencia.
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Objetivos
Objetivo General

Fortalecer los planes de intervencion en el clima organizacional que tiene la empresa
Caja de Compensacion Familiar Compensar dentro de la Unidad TI (Tecnologia de la
Informacion), con el fin de incentivar al personal de esta unidad especifica, lo cual traiga
motivacion al mismo, generando mayor productividad y competitividad para la empresa.
Objetivos Especificos

Determinar el nivel del clima organizacional dentro de la Unidad TI (Tecnologia de la
informacion) a fin de identificar si este es causal de la baja productividad.

Proponer estrategias que sirvan para el fortalecimiento de los planes de intervencion en el
clima organizacional que tiene la empresa Caja de Compensacién Familiar Compensar en la
Unidad TI (Tecnologia de la Informacién).

Presentar los resultados del proyecto, dando las recomendaciones pertinentes a la
empresa Caja de Compensacion Familiar Compensar para la mejora continua del clima

organizacional en la Unidad TI (Tecnologia de la informacion).
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Antecedentes

En la actualidad el ambiente laboral es de vital relevancia en las organizaciones para
evitar la alta rotacion de personal, por lo que las empresas deben brindar especial atencién en el
clima dentro de la compafiia y exigirse un seguimiento para entender si la percepcion de este es
favorable, de lo contrario y en consecuencia puede conllevar conflictos internos, mala
comunicacion, desmotivacion, alto indice de ausencias, entre otros, ¢Pero que es el clima
organizacional? Segun Daniel Moncayo en el articulo nombrado El clima organizacional dentro
de una empresa lo define como:

Es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
tiene con sus subordinados, la relacién entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando el Clima Organizacional. Para
que una persona pueda trabajar bien y ser méas productiva debe sentirse bien consigo mismo y
con todo lo que gira alrededor de ella, lo cual confirma el principio de que "la gente feliz entrega
mejores resultados” (Moncayo, 2023)

Ahora bien, con este acercamiento al concepto en si, ahora vamos a abordar la
importancia del clima organizacional dentro de una empresa y es que un buen clima laboral
promueve el trabajo en equipo, el cumplimiento de objetivos, la entrega de resultados esperados,
un ambiente feliz con un menor indice de ausencias y abandono de puestos, fidelizando el talento
humano, logrando una mayor productividad en los empleados logrando un trabajo mas éptimo
pensando también en el bienestar de las personas.

Debido a que en la empresa Caja de Compensacion Familiar Compensar especificamente
en la Unidad TI (Tecnologia de la informacion) se esta evidenciando factores que estan alterando

el clima organizacional tal como fallas en el liderazgo, baja productividad y la percepcién de
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desmotivacién de los empleados lo que como consecuencia estd provocando una baja
productividad, desercion, rotacion de personal junto con una mala prestacion del servicio por
parte de los funcionarios hacia los clientes lo que implica la prestacion de un servicio deficiente
con poca calidad.

De acuerdo con diversos estudios es bastante fundamental realizar la medicion del clima
organizacional para identificar los aspectos internos que estan afectado el comportamiento de los
empleados y el cumplimiento de objetivos de la empresa, segun los resultados se tomaran las
respectivas acciones de mejora que permita corregir las conductas, minimizar la percepcion
negativa y desmotivacion de los empleados.

“Segun Garcia y Bedoya dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el
clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores;
la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas utilizada, es realizar
una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios disefiados para ello.”
(Garcia, M. y Bedoya, M, 1997)

Asi mismo hemos identificado que otros autores definen en el estudio del clima
organizacional de una manera distinta como, por ejemplo:

“Seglin Brunet, la mayor parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener
ciertas dimensiones comunes, a saber: el nivel de autonomia individual que viven los actores
dentro del sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la
organizacion, el tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa otorga a sus empleados y
la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus superiores.”

(Brunet, 1987)
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Teniendo en cuenta las estrategias mencionadas por Brunet y Garcia identificamos la
importancia del clima organizacional en grandes empresas como lo es la Caja de Compensacion
Familiar Compensar en donde la rentabilidad y eficiencia de esta depende mucho de cémo sus

empleados se encuentren a gusto dentro de la compafiia.
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Marco Teorico

El termino Clima Organizacional fue implementado por Gellerman en 1960, abordando
un contexto industrial y organizacional, sin embargo, con el paso del tiempo, la definicién de
este término no ha sido establecida con exactitud, en su lugar, los investigadores se han enfocado
en incluir y describir factores organizacionales, estructurales. Pese a lo mencionado
anteriormente, diferentes autores han coincidido en que el Clima Organizacional es una pieza
clave para incidir en los resultados individuales, debido a que el impacto que genera en el
empleado depende de la percepcion sobre el ambiente organizacional que se vive (Garcia,2009).

El clima organizacional tiene su origen directamente en el ser humano, debido a que las
organizaciones se componen de ambientes dindmicos, los cuales son generados por la interaccion
de un grupo de personas entre si, los cuales, dados sus comportamientos pueden llegar a incidir
en dichos ambientes. Segin Méndez (2006), las relaciones humanas en conjunto con el concepto
de organizacion establecen la importancia que tiene el hombre dentro de la sociedad, la cual se
evidencia en las diferentes actividades laborales. Méndez define el Clima Organizacional como
la manera en que las personas interacttan entre si, mediante una serie de procesos, los cuales
estan condicionados por un sistema de valores, creencias y ambiente interno.

Autores como Morales y Tirape (2013) coinciden en gue el clima organizacional abarca
las percepciones y puntos de vista individuales que tienen los empleados acerca del ambiente de
trabajo, es pocas palabras, es su percepcion sobre la organizacion. Por ello el clima laboral incide
fuertemente en el campo empresarial, puesto que se considera al trabajador, como el pilar, el eje
central de la productividad de la empresa (Tapias, 2014).

Dentro de las diferentes definiciones respecto a Clima Organizacional, todas comparten

en comun una serie de dimensiones propias de las personas, las cuales es posible medir. Para
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Alcalé (2011), existen nueve dimensiones que posibilitan el estudio y diagnostico
organizacional: La estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones, cooperacion,
estandares de desempefio, conflicto e identidad (Tapias, 2014).

La estructura se relaciona con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, las politicas, las jerarquias y las regulaciones. La estructura aborda la percepcién
de los empleados sobre el niUmero de reglas, procedimientos y otras limitaciones que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La responsabilidad es la dimension que presenta el
individuo acerca de la posibilidad de ser su propio jefe, esa capacidad, autonomia de decidir por
si. La recompensa es aquella dimensidn que tienen los empleados, la cual aborda aquella
percepcion de los trabajadores sobre su remuneracién por el trabajo bien realizado. Los desafios
a los cuales se someten los empleados son analizados mediante la dimension correspondiente a
riesgo. Lo anterior permite estimar como le hacen frente y reaccionan ante aquellos obstaculos
que representan peligro para alcanzar los objetivos propuestos. Las relaciones comprenden la
percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de Optimas relaciones tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

La cooperacion es aquel sentimiento de los miembros de la empresa, acerca de la
presencia de un espiritu de empatia y apoyo por parte de los directivos y de otros empleados. En
el caso de los estandares de desempefio, esto se relaciona con la percepcion de los miembros
acerca del enfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. EIl conflicto es
aquella dimensién medible en el momento que los empleados, reciben o aceptan opiniones
discrepantes y no les preocupa hacer frente y solucionar problemas que surjan. Finalmente, la
identidad se puede definir como el sentido de pertenencia hacia la organizacion, el cual es

valioso dentro del grupo de trabajo.
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Dentro de las teorias relacionadas al clima organizacional de Likert indica que gran parte
del comportamiento de los empleados se encontrard relacionado con el comportamiento
administrativo, en donde se replicara este de acuerdo con la percepcion en el ambito laboral que
pudiera definirse de acuerdo a Likert en 3 segmentos como lo son variables causales, Variables
Intermedias y variables finales.

La primera de las anteriores esta definida como una encargada de orientar el sentido de la
organizacion, las cuales estan muchas veces, directamente relacionadas por acciones o decisiones
previas.

La segunda esta enfocada en la medicion del ambiente o estado de la empresa
internamente y se enfocara en las motivaciones, tomas de decisiones, rendimiento y/o
comunicacion.

La tercera y Gltima de las anteriores que son las variables finales seran el resultado de
analisis de las dos variables anteriores, ya que esta nos permitira realizar una retroalimentacion
de acuerdo a la percepcion final por parte de los empleados.

Otras de las teorias sobre el clima organizacional la cual se conoce como la Teoria X y
Teoria Y de Douglas McGegor menciona que existen dos enfoques en cuanto a clima laboral,
uno se basa en que los empleados son perezosos con poco sentido de pertenencia a su empresa
por lo que necesitan ser vigilados y controlados lo cual ocasiona un clima autoritario y
desmotivante, esta se conoce como la teoria X, en otro enfoque de esta teoria es la teoria Y la
cual indica que los empleados deben ser motivados y creativos en sus espacios de trabajo lo cual
crea un ambiente de trabajo positivo con personal motivado, teniendo en cuenta estos dos

opuestos mencionados en esta teoria se confirma la importancia que debe tener las empresas en
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el tipo de trato que desean brindar a sus empleados y como este influird en el clima dentro de la
organizacion.

Hoy por hoy, los tiempos son cambiantes y los valores evolucionan de manera acelerada,
haciendo que los recursos sean escasos, por lo cual se hace totalmente necesario comprender
aquello que influye en el rendimiento de los equipos. Y es asi, que muchos investigadores han
expuesto el comportamiento humano, en base de los componentes fisicos y sociales. De esta
manera el clima organizacional puede determinar coémo los colaboradores perciben el clima
laboral, teniendo incidencia directa en la productividad, la satisfaccion, rendimiento y su trabajo
en si.

El clima es uno de los pilares de la organizacion, es lo que podriamos llamar la
personalidad de la empresa, es un elemento que representa de manera diversa los diferentes
componentes que conforman varios espacios, en lo que se reconoce y se trabaja para definir el
comportamiento de cada colaborador y como es su comportamiento, pero como esos
componentes individuales son tan complejos, por ello se requiere un trabajo constante.

En conclusion, el clima organizacional es un concepto fundamental dentro de la gestion
de cualquier empresa, ya que influye en la satisfaccion, el rendimiento y la motivacion de los
trabajadores. Esta conclusion esta fundada en varios conceptos dentro de lo que es el clima
organizacional y los aportes a la fecha.

El clima organizacional es la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral.

El clima organizacional no solo se basa en la percepcidn, sino también en las practicas,
politicas y procedimientos organizacionales que influyen en dicha percepcion.

Existen diferentes modelos y dimensiones que permiten analizar y medir el clima

organizacional.
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La comunicacién efectiva, el liderazgo y el comportamiento del supervisor, y la cultura
organizacional son factores clave que afectan el clima laboral.

Es importante que las empresas presten atencion al clima organizacional y trabajen para
crear un entorno laboral saludable y seguro para sus trabajadores. Segun Denison (1990), la
creacion de un clima organizacional positivo puede conducir a una mayor motivacion,
compromiso y productividad por parte de los empleados, lo que a su vez puede resultar en un
mayor éxito empresarial. Por ello, es fundamental que las empresas se esfuercen por comprender
el clima organizacional, y trabajar para mejorarlo constantemente a través de practicas eficaces
de gestidn de personal.

Gracias al compendio de teorias, definiciones y variables consultadas, es posible llevar a
cabo la medicidn del clima organizacional de una determinada empresa, en este caso, de la
Unidad TI (Tecnologia de la Informacién) de la Caja de Compensacion Familiar Compensar.
Como es de conocimiento, la pandemia se convirtio en un agente detonante, la cual termino por
afectar el clima organizacional de la unidad mencionada anteriormente, ocasionando falencias en
el liderazgo, bajos niveles de productividad y la percepcion de desmotivacion de los empleados
lo que ha generado desercion, rotacion de personal, asi como también, una deficiente prestacion
del servicio por parte de los funcionarios hacia los clientes lo que implica la prestacion de un
servicio deficiente con poca calidad.

Lo anterior, es un ejemplo de lo descrito por autores como Garcia (2009), Morales y
Tirape (2013), respecto a la importancia que demanda garantizar un éptimo clima
organizacional, con el fin de evitar desafortunadas consecuencias para la empresa. La presente
investigacion esta orientada a identificar y analizar aquellos aspectos internos de caracter formal

e informal que han afectado el comportamiento de los empleados, gracias a las percepciones que
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tienen sobre el clima organizacional y su influencia en la motivacién, tal como lo mencioné
Méndez (2006).

Es posible contar con tres de las alternativas establecidas por Garcia y Bedoya (1997),
entre las que se destaca, la aplicacion de entrevista a los trabajadores y de una encuesta. Este tipo
de alternativas han sido consideradas durante el planteamiento y desarrollo de la investigacion en
curso, para ser mas precisos, se ha elaborado una encuesta de preguntas cerradas y abiertas, las
cuales estan basadas en analizar ciertas dimensiones de conflicto e identidad, cooperacion,
relaciones, recompensas y estructura, estas dimensiones fueron propuestas por Alcala (2011), las
cuales permitiran establecer las correspondientes acciones para fortalecer y garantizar un

adecuado Clima Organizacional.
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Marco Legal
Tabla 1
Marco Legal de Clima Organizacional.
Articulos Descripcion

Constitucién Politica de Colombia 1991

Articulo 25.

Constitucién Politica de Colombia 1991

Articulo 48.

Cadigo Sustantivo del Trabajo
Decreto — Ley 2663 del 5/08/1950

Articulo 348

“El trabajo es un derecho y una obligacién
social y goza en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado. Toda persona
tiene derecho a un trabajo en condiciones
dignas y justas”.

“La seguridad social es un servicio publico de
caracter obligatorio que se prestara bajo la
direccién, coordinacion y control del Estado,
en ejecucion a los principios de eficiencia,
universalidad y solidaridad, en los términos
que establezca la ley”.

“La finalidad primordial de este cddigo es la
de lograr la justicia en las relaciones que
surgen entre empleadores y trabajadores,
dentro de un espiritu de coordinacion
econdmica y equilibrio social”.

Garantiza la seguridad y salud en el trabajo.
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Decreto — Ley 1567/1998 “Por el cual se crea el sistema de capacitacion
Articulo 24. y el sistema de estimulos para los

empleados”.

Ley 100 de 1993 “Por la cual se crea el sistema de seguridad
Libro preliminar Articulo 5. social integral y se dictan otras
disposiciones”.

Implementa lo establecido en el Articulo 48
de la Constitucion Politica de Colombia.
Ley 789/2002 “Por la cual se dictan normas para apoyar el
Capitulo VI empleo y ampliar la proteccion social y se
modifican algunos articulos del Cadigo
Sustantivo del Trabajo.”.
Actualizacion de la relacion laboral.
Ley 1010/2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas
Articulo 7. para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo”.
Define los conductos que constituyen acoso
laboral.
Ley 1622/2013 Modifica el concepto de discriminacion

Articulo 74 laboral.



Decreto 614 de 1984. “Por el cual se determinan las bases para la
Articulo 24 al 34 organizacion y administracion de salud
ocupacional en el pais”.
Emite responsabilidades a los empleadores,
empresas, instituciones y trabajadores en
cuanto a programas de salud ocupacional y
define unos requisitos minimos para su

planeacion y ejecucion
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Nota. Marco legal de Clima organizacional con la descripcion de algunos Articulos que lo

conforman.
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Metodologia

Para llevar a cabo el progreso de un diagnostico basado en el clima organizacional a la
empresa “Caja de compensacion familiar Compensar — Unidad TI (Tecnologia de la
informacion)” se hizo necesario realizar una investigacion que proporcion6 informacién y
permitio identificar posibles falencias que fueron determinantes en el clima laboral, lo cual
impactaba directamente en la productividad.

Desde las diferentes clasificaciones que pudieron existir como tipo de estudios basadas en
lo cuantitativo y cualitativo, se presentd una encuesta, la cual tuvo como objetivo ser aplicada al
60% de la muestra del total de la poblacion (82 personas) que conformaban la Unidad Tl
(Tecnologia de la Informacidn) en la empresa Caja de Compensacion Familiar Compensar con
sede en la ciudad de Bogota mediante formularios de Google o herramientas como jotfrom para
la recopilacion de datos. Asi, el estudio pudo dividirse con los resultados segun los objetivos,
ocurrencia de registros y hechos, comparaciones descriptivas que permitieron proponer
diferentes dimensiones segun el alcance del clima organizacional, asi: Motivacion, reciprocidad,
participacion, liderazgo.

Verificamos que el método aplicado fue de manera transversal, es decir que a través de
un unico elemento se obtuvo informacion para el analisis de las variables y objetivos propuestos.
Lo que pudimos interpretar de manera adicional es que fue un instrumento que se aplicé una sola
vez, en un periodo de tiempo a los colaboradores que quisieron participar de manera voluntaria
por el origen del estudio.

Por tanto, también fue un estudio de tipo observacional ya que solo se describio la

situacion presentada, por la cual no se intervino, ni manipul6 ningun resultado, ya que tuvimos



31

en cuenta que el clima organizacional es un fenémeno complejo, que deberia darse de manera
natural, sin la necesidad de intervencion de terceros.

Entonces, se concluy6 que el estudio para obtener los resultados que se requirieron fueron
de tipo: Descriptivo, transversal y observacional.

Se incluyd todo colaborador que tenia participacion directa con la empresa,
extendiéndolo a proveedores, ya que estos también hacian parte de los equipos de trabajo del
sector. Asi mismo, se excluyo a las personas que se encontraban en periodos de descanso, como
vacaciones en donde por supuesto no se encontraban para la participacién de esta.

La encuesta tomé 4 pilares, que nos parecieron fundamentales para la toma de decisiones,
que impactaban en el clima organizacional y asi mismo en la productividad del sector.

Liderazgo: Trabajo en equipo, Resolucion de conflictos, impacto y confianza de gerentes
y coordinadores.

Motivacion: Satisfaccion con las condiciones laborales, reconocimientos, beneficios y
motivaciones. Realizacion personal y familiar.

Reciprocidad: Equidad, responsabilidades frente a cada cargo, ascensos.

Participacion: Involucramiento, importancia de opiniones en el interior de los equipos,
compromisos adquiridos.

Instrumento que se aplicd para obtener la informacion (Encuesta)

Existen empresas y organizaciones que subestiman el analisis y medicion del clima
organizacional al considerarlo como una actividad innecesaria, la cual, no incide en la gestion y
en los resultados. Lo anterior se convierte en una gran contradiccion, debido a que el estudio del
clima organizacional representa un vinculo u obstaculo para el desempefio de la empresa, asi

como también, puede considerarse como un factor clave dentro de las actitudes y
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comportamiento de sus trabajadores, por lo tanto, la medicidn de esta permite que los directivos
planifiquen sus esfuerzos para alcanzar mejores indices de productividad de la organizacion.
Dentro de los instrumentos de medicién y de adquisicion de informacion se encuentran: La
observacion, la entrevista o formulacion de preguntas. Independientemente de cual sea el
instrumento de medicion, es fundamental definir qué es lo que se quiere conocer sobre el clima 'y
disefar el instrumento de forma clara. Lo anterior permitira estimar y aproximarse a la
percepcion del personal referente a su lugar de trabajo, la toma de decisiones, relaciones
interpersonales, asi como también, la comunicacién (Cota Jesus, 2017)

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, el instrumento que se aplicé para

obtener la informacion fue una encuesta (Ver Apéndice).
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Resultados
Descripcion de la empresa

Caja de Compensacion familiar Compensar es una entidad de Seguridad Social que
facilita a sus afiliados, a través de Planes de Bienestar, un amplio portafolio de servicios que le
permite, mediante su utilizacion empresarial e individual, generar condiciones que favorecen el
desarrollo personal y laboral de sus trabajadores y grupo familiar.

La empresa busca el cumplimiento de propdsitos de la comunidad laboral, asociados con
calidad de vida, desarrollo personal y profesional, clima laboral y productividad.

Caja de Compensacion familiar Compensar cuenta con un programa dedicado al
fortalecimiento organizacional, el cual realiza una medicion de clima y cultura organizacional,
sin embargo, debido a la percepcion actual del clima dentro de la organizacion se realiza la
formulacién del siguiente proyecto donde se tiene como tematica elegida el Clima
organizacional.

El compromiso constante es el mantenimiento y la mejora continua del sistema de gestion
de empresa familiarmente responsable con el fin de gestionar la conciliacion entre vida familiar,
personal y laboral.

El disefio de experiencias de bienestar integral que promueven la generacion de
colaboradores sanos, felices, competentes, productivos y transformadores.

La generacion de acciones que favorezcan la extension de la cultura EFR (Empresa
Familiarmente Responsable) a proveedores y clientes con mayor impacto en la gestion

organizacional.



Anélisis de la encuesta usada para recolectar informacion
Figura 1l

Percepcion de Ambiente de Trabajo.

:C6émo describiria el ambiente de trabajo en su area de TI?

50 respuestas

Bueno 37 (74 %)

Regular 13 (26 %)

Malo

Nota. Autoria propia.

De acuerdo con los resultados de esta encuesta sobre como describir el ambiente de
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trabajo, se puede concluir que la mayoria de los participantes lo calificaron como "bueno” (37 de

ellos). Ademaés, hubo una minoria que lo describié como "regular” (13) y solo unos pocos lo

consideraron "malo” (1).

Estos resultados sugieren que la gran mayoria de las personas encuestadas tienen una
percepcion positiva del ambiente laboral. Esto puede indicar que existe una cultura de trabajo

saludable, buenas relaciones interpersonales, oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi

como un entorno laboral que promueve el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

En conclusion, estos resultados sugieren que, en general, la mayoria de las personas

encuestadas perciben el ambiente de trabajo como bueno, lo cual es positivo y puede reflejar un

entorno laboral saludable y favorable. Sin embargo, es importante continuar evaluando y
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mejorando el ambiente laboral para garantizar el bienestar y la satisfaccion de los empleados a
largo plazo.
Figura 2

Percepcién de Escucha y Valoracion de Trabajo en Unidad TI.

:Los miembros del equipo de Tl se sienten escuchados y valorados en su trabajo?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Segun los resultados de la encuesta, se puede concluir que la gran mayoria de los
miembros del equipo (76%) se sienten escuchados y valorados en su trabajo, mientras que el
24% restante no comparte esta percepcion.

Escuchar y valorar a los miembros del equipo es esencial para garantizar una mayor
satisfaccion laboral y un mayor compromiso por parte de los empleados. Cuando los empleados
se sienten valorados, tienen més probabilidades de realizar su trabajo de manera mas efectiva y
de contribuir activamente al éxito de la organizacion.

Sin embargo, también es importante prestar atencion a la minoria de empleados (24%)
que no se sienten escuchados y valorados en su trabajo. Esta informacidn debe ser tomada en

serio y utilizada como una oportunidad para identificar las areas en las que se puede mejorar.
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Figura 3

Percepcién de Comunicacién Interna.

¢Hay comunicacién abierta, efectiva y asertiva en el equipo de TI?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

En base a los resultados de la encuesta, se puede concluir que hay una comunicacion
abierta, efectiva y asertiva en el equipo de trabajo en un 74% de los casos, mientras que un 26%
no comparte esta percepcion.

La comunicacion abierta permite que los empleados compartan ideas, preocupaciones y
feedback de manera efectiva, lo que puede generar un mejor entendimiento y contribuir a la
resolucién de problemas. Ademas, una comunicacién efectiva garantiza que la informacién se
transmita de manera clara y precisa, evitando malentendidos y mejorando la eficiencia en el
trabajo.

Por otro lado, el hecho de que un 26% de los empleados no perciba la comunicacion
como abierta, efectiva y asertiva es una sefial de que hay espacio para mejorar en este aspecto. Es
importante prestar atencion a las preocupaciones de estos empleados y trabajar para identificar

los desafios especificos que estan afectando la comunicacion en su caso.
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Figura 4

Percepcidn de Oportunidad de Crecimiento y Desarrollo Profesional.

:Los empleados sienten que hay suficiente oportunidad de desarrollo y crecimiento profesional?
50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

En esta encuesta, se concluye que el 68% de los empleados sienten que hay suficientes
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, mientras que el 32% restante no lo
considera asi.

Sin embargo, es importante considerar el punto de vista del 32% de los empleados que no
sienten que haya suficientes oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. Esto podria
ser una indicacién de que la empresa necesita revisar y mejorar sus programas de desarrollo de
carreras.

Es posible que estos empleados sientan que no se les esta brindando la capacitacion y el
apoyo necesario para avanzar en sus carreras dentro de la empresa. Esto podria afectar su nivel
de satisfaccion laboral y su compromiso con la organizacion a largo plazo. Es fundamental que la
empresa escuche las preocupaciones y expectativas de estos empleados y tome medidas para

abordarlas.
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Figura 5

Percepcion de Herramientas de Trabajo.

:Los empleados sienten que tienen las herramientas necesarias para hacer su trabajo
efectivamente?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

En esta encuesta, se concluye que el 70% de los empleados sienten que tienen las
herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera efectiva, mientras que el 30% restante
no esta de acuerdo.

Sin embargo, es importante prestar atencion al 30% de los empleados que sienten que no
tienen las herramientas necesarias. Esto podria indicar que hay areas de mejora en términos de
recursos y tecnologia en la empresa.

Es posible que estos empleados estén lidiando con equipos obsoletos, falta de acceso a
software actualizado o falta de capacitacion en el uso de las herramientas existentes. Esto puede
afectar su productividad y desempefio laboral, lo que a su vez puede tener un impacto negativo
en la eficiencia general de la empresa.

Para abordar esta preocupacion, es importante que la empresa evalle de manera proactiva

las necesidades tecnoldgicas de sus empleados. Esto puede implicar la realizacion de encuestas o
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reuniones individuales para identificar las &reas problematicas y comprender las necesidades
especificas de los empleados.

Para la pregunta en relacion en donde el 70% de los encuestados expresan que sienten
que cuentan con las herramientas adecuadas, que les permite desarrollar sus funciones de manera
adecuada.

Es interesante, la verificacion del 30% restante, y aunque no es un porcentaje muy alto es
un indicador que se debe intervenir, ya que dependerd muy seguramente de la actividad que
tenga a cargo, Yy la verificacion a través de los diferentes actores involucrados, es decir,
validacion de cada una de las herramientas que el colaborador requiere, en este punto se tendra
que evaluar la idoneidad y por supuesto el impacto en su productividad, de esta manera la
influencia en sus emociones y su respectiva carga lo que esto pueda producirle.

Figura 6

Percepcion de Capacitacion.

¢Consideras que hacen falta programas de capacitacién y desarrollo profesional por implementar

para mejorar el clima organizacional?
50 respuestas

® si
@® No

Nota. Autoria propia.
A la pregunta si consideran que hacen falta mas programas de capacitacion y desarrollo

profesional en donde un 60% lo considera suficiente, es valioso considerar el 40% que en efecto
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no lo estd, y esto se puede ver desde una perspectiva global. Aunque, puedan existir programas
enfocados en el desarrollo de cada colaborador, es importante considerar verlo como un todo,
¢Cuales son las necesidades individuales? Aunque el equipo trabaja para gestionar la
infraestructura informatica de la empresa, manteniéndola en completo funcionamiento 24/7, en
donde se disefia, se desarrolla, se administra y se implementa; de ahi la importancia de enfocar y
desarrollar las habilidades individuales, basados en marcos de trabajo en disposicion del
fortalecimiento de cada colaborador.

¢Cbémo podemos incorporar la participacion de los empleados en la toma de decisiones y
la implementacion de mejoras?

Es totalmente interesante los resultados de esta pregunta, aunque es abierta la gran
mayoria estan enfocados y tienen similitudes, los cuales los veremos asi:
Figura7

Participaciéon de Empleados

Participacién empleados.

Nota. Autoria propia
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Tabla 2

Participacion de Empleados.

Actividad de participacion Cantidad de empleados
Escucha activa con lideres. 15
Divulgacién de los procesos de mejora 4
Foros con enfoques estratégicos 7
FeedBack 10
Actividades segmentadas con los equipos 8
Hacer uso de canales oficiales para hacer sugerencias 6

Nota. Se describe la cantidad de empleados por actividad de participacion.

Es asi, que los empleados se enfocan en una comunicacion asertiva, ya sea directamente
con los lideres, o a través de algun canal que pueda disponer la organizacion, con enfoque
participativo para saber como accionar desde sus roles y responsabilidades que aporte a dichos
objetivos organizacionales. Es importante que los colaboradores se sientan escuchados y mas que
nada que sus opiniones tengan efecto y cobran importancia desde la experiencia que estos
tengan.

Los equipos multifuncionales, la realizacion adecuada de feedback y los encuentros

estructurales dentro del equipo, haciendo seguimiento constante, siempre escucha activa.
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Figura 8
Percepcion de Incentivos y Reconocimiento.

:Consideras que hace falta incentivos y programas de reconocimiento hacia los empleados?
50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Con respecto a la pregunta, un 76% de los encuestados consideran que aun faltan
incentivos y programas de reconocimiento dirigido hacia los colaboradores. Evaluar el 24%,
escuchar que sus expectativas referentes a los reconocimientos, entendiendo sus necesidades
enfocadas en la vida laboral y personal. Validando el impacto en las oportunidades de desarrollo,
buscar programas que impacten en la vida de los colaboradores y los impulsen a alcanzar los
mejores resultados.

¢Como podemos potenciar la flexibilidad en el lugar y horario de trabajo para mejorar la
conciliacion entre la vida laboral y personal?

Esta organizacion y muy seguramente como muchas otras, era en un porcentaje mayor al
95% modelo presencial, pero a raiz de la pandemia tuvieron por supuesto que modificar el
modelo, ya que se debia ver la vida laboral desde otra perspectiva, descubriendo las bondades del
trabajo desde casa, y dependiendo el rol implementando programas de forma hibrida. Pero, aun

asi, modificando politicas y adecuando espacios en cada uno de los lugares para que se cumpliera
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con todo lo exigido por la ley, y aunque esta pregunta es abierta, por su naturaleza, porque el
modelo es nuevo y méas que nada, es interesante recopilar y entender la diversidad en los
conceptos segun experiencias personales, porque aqui muy seguramente el colaborador expresara
factores que aunque externos, puede determinar una respuesta, tal como lo es, el transporte y la
distancia usada en dichos trayectos.

Figura 9

Flexibilidad Vida Laboral / Personal.

Potenciar flexibilidad.

Nota. Autoria propia.
Tabla 3

Flexibilidad Vida Laboral / Personal

Acciones Cantidad de empleados
Cumplimiento de objetivos por resultados 14
Trabajo 100% virtual 6
Sesiones de trabajo efectivas 13
Respeto en los horarios de trabajo 8
Automatizacion de procesos 2
Trabajo auténomo 7

Nota. Se describe la cantidad de empleados por acciones para flexibilizar la vida laboral y

personal.
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Figura 10

Percepcidn de Retroalimentacion.

¢;Sientes que tu lider te brinda feedback de manera adecuada y positiva para tu crecimiento
laboral?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Frente a esta respuesta en donde un 38% no cree estar recibiendo feedback efectivo, y
teniendo en cuenta que no cumple su objetivo partiendo de recibir informacion importante,
relevante de como se vienen haciendo las cosas para poder tomar acciones y rutas de mejora,
encaminado al crecimiento y mejoramiento profesional de los colaboradores, se debera tomar
acciones con los lideres de cada coordinacion que permita que la comunicacion asertiva mejore y
se lleven procesos transparentes y respetuosos en donde se cumpla el objetivo de este, logrando
que el equipo se sienta comprometido y motivados con una comunicacion asertiva basados en los

pilares del respeto.
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Figura 11

Percepcion de Motivacion por Liderazgo.

¢;Sientes motivacion por la forma de liderazgo de tu supervisor?
50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

La respuesta que se recibio frente a esta pregunta en donde el 74% sienten que son
motivados a través de la manera de liderazgo es primordial para entender la cohesion de los
equipos, y como esto puede 0 no impactar en la consecucion de objetivos, como también, en la
resolucion de problemas en la unidad, ya que tener una cabeza que imparta no solo una linea de
trabajo, es tener una figura que mediante ejemplo en el trabajo genere compromiso en cada
actividad a realizar.

Ahora, tendriamos que validar para ese 26% qué puede estar sucediendo para que no
sientan la inspiracion, por qué deben sentirse inspirados laboralmente a trazar objetivos, a retarse
desde la tenacidad del avance, y como ya lo hemos dicho el origen o la grieta que pueda existir

en comunicacion y en cOmo se estan recibiendo los mensajes.
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Figura 12

Percepcién de Asignacion de Tareas.

:Consideras que la asignacion de tareas es correcta y efectiva en el area de tecnologias de la
informacién?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Frente a considerar las respuestas del 74% en la asignacion efectiva de tareas, frente a un
26% que no considera correcta la asignacion de las tareas de acuerdo con el rol, la identificacion
de cada tarea, conocer los objetivos para los cuales estan enfocados, determinando la duracion y
asi trazar un cronograma que mantengan fechas, responsables y posibles tiempos de desfase que
se puedan llegar a considerar teniendo en cuenta la priorizacién de cada actividad, asi cada

colaborador junto con su lider pueden considerar adicionalmente la carga laboral.



47

Figura 13

Causal de Desmotivacion.

:Cual de los siguientes aspectos consideras que podria estar afectando tu motivacion en la
compafia?
50 respuestas

@ Falta de liderazgo

@ Falta de beneficios y compensaciones
Sobrecarga laboral

@ Ninguna de las anteriores

Nota. Autoria propia.

Se debe tener en cuenta un porcentaje tan significativo como el 48% en donde se indica
que los colaboradores consideran que la falta de beneficios y compensaciones afectan de manera
directa la motivacion en la organizacion, sin desconocer los otros porcentajes que son muy
dicientes y aunque en una menor proporcion tenemos un 24% para sobrecarga laboral, lo que
hace indispensable una accién de revision en tareas para entender la situacion y asi mismo
considerar nuevos recursos. Un 8% que indican que la falta de liderazgo los hace tener de
manera directa falta de motivacion.

El 20% a entender que no coincide con los factores anteriores, puede ser un aliciente para
entender que al no sentirse identificados nos puede sefialar que es un segmento que pueden
obtener un buen rendimiento en pro de la consecucion de los objetivos trazados, mejorando no
solo la imagen de la organizacién, si no la productividad de la misma, obteniendo grandes

ganadores: Sus colaboradores y los clientes.
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Figura 14

Tipo de Motivacion Deseada.
¢Qué tipo de motivacion seria mas importante para ti?
50 respuestas

@® Economica

@ Reconocimiento personal

Nota. Autoria propia.

Teniendo en cuenta que la motivacién de los trabadores es influyente directamente en la
productividad y el enfoque que se le dan a cada proceso nos encontramos que un 68% considera
gue una motivacion de mayor impacto seria la econdémica, por lo que significa, no podemos
desconocer el costo de vida de hoy, un trabajador que recibe una compensacién adecuada de
manera econémica muy seguramente intentard mediante su trabajo demostrar sus capacidades y
mantenerse en la comparfiia, es decir, la rotacion de personal y la gestion del conocimiento se
dara de manera adecuada, lo que por supuesto es beneficioso para los colaboradores y la
organizacion.

Ahora, un 32% de los encuestados si les gustaria obtener un reconocimiento personal,
sentir de alguna manera que sus actividades son reconocidas por el equipo y la organizacion, por
lo cual, muy seguramente tendrén repercusiones positivas en la gestion de sus labores basados en

el reconocimiento.



49

Figura 15

Transparencia de Oportunidades de Crecimiento.

;Consideras que la empresa es transparente con la comunicacién de oportunidades para

crecimiento dentro de la compafiia?
50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

En la organizacion se cuenta con comunicaciones internas en donde por lo general se
exponen las nuevas vacantes que las puede visualizar cualquier persona, por lo que se concluye
un 70%. Ahora, ese 30% que percibe que no se evidencia de manera efectiva la transparencia en

la comunicacion de nuevas plazas, se debe tener en cuenta en su verificacién y estados.
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Figura 16
Percepcidn de Vacantes.

:Se han presentado vacantes en tu area para tu crecimiento profesional en el ultimo afo?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Con respecto, a esta pregunta podemos decir que esta de alguna manera se encuentra
condicionada y los porcentajes asi lo muestran, con un si del 56% ya que dependera de factores
que en muchas ocasiones son externos como la rotacion de personal.

Un no de un 44% nos puede mostrar un mapa, algunos cargos tienen poca rotacién por

transferencia de conocimiento.
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Figura 17

Percepcion de Asignacion de Responsabilidades.

¢:En qué medida consideras que estan definidas las responsabilidades de cada cargo en el area de

tecnologia de la informacion?
50 respuestas

@ Muy bien
@ Regular
Muy mal

Nota. Autoria propia.

Se evidencia que el 58% consideran que las responsabilidades correspondientes a cada
cargo en el area de tecnologia se encuentran definidas de manera regular, lo cual muestra una
traza de no tener claro los alcances, lo cual a corto, mediano y largo plazo puede detonar atrasos
en los proyectos que se puedan estar desarrollando, es indispensable el accionar de los lideres
con los cronogramas de trabajo, la escucha activa y la participacion de los equipos para definir
las tareas y queden claras para cada uno de los colaboradores.

Tener un 38% en donde la respuesta es muy bien, también es un indicador positivo, ya
que los colaboradores tienen claridad en sus responsabilidades, lo que hacen que puedan llevarlas

a cabo sin mayores complicaciones, enfocandose de manera directa en las mismas.
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Figura 18

Percepcidon de Sobre Carga Laboral.

¢ Te has sentido frustrado por la cantidad de responsabilidades delegadas a tu cargo?

50 respuestas

®si
® No

A veces

Nota. Autoria propia.

El dia a dia nos muestra que, aunque se tienen responsabilidades definidas, puede en
ocasiones llegar a ser abrumador, por ello la respuesta “a veces” tiene un 54% en sus respuestas.
Aunque un 28% no tiene sensacion de frustracion en contra de un 18% que si.

Entonces, se le debera mostrar a los colaboradores que existe la posibilidad a
equivocarse, pero es la accién lo que hace la direccion, que tendran la opcién de innovacién
como herramienta para crear nuevos mecanismos que les ayuden en la consecucion de sus
objetivos.

Aunque se debe tener control de los procesos, también se debe considerar un margen de

error, lo cual debe ser visto como una oportunidad de mejora.
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Figura 19

Percepcion de Libertad de Opinion.

;Sientes que tienes la oportunidad de expresar tus opiniones o ideas en beneficio de tu equipo de

manera libre y que eres escuchado?
50 respuestas

®si
® No

Algunas veces

Nota. Autoria propia.

En esta pregunta, considerar que puedes expresarte de manera libre, lo que nos da un
52% donde representa el si, podemos considerar que no se coarta la expresion. Teniendo en
cuenta que hay un respeto que funciona en doble via. Que nos represente un 38% como “algunas
veces” podemos considerar las oportunidades, el manejo con lideres, ambientes y casos en los
cuales no se evidencia esta confianza para la expresion de ideas, que sean respetadas y abaladas.

Por supuesto, y aunque sea muy poco, pero tener un 10% como un no, da para la
evaluacion juiciosa de queé esta causando la falta de comunicacion y confianza. Ya que podemos
inicialmente dividirlo en las habilidades técnicas y en sus habilidades blandas, que en ocasiones
van en contravia y es donde encontramos fallas en el asertividad de las palabras y por

consiguiente la efectividad y claridad en el mensaje.
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Figura 20
Satisfaccion de Trabajo en Equipo.

:Te sientes satisfecho con el trabajo en equipo y el ambiente de trabajo con tus colegas?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Autoria propia.

Es muy importante obtener un 82% en el total de esta pregunta como un si, porque puede
integrar diversos factores que lo puede hacer ver de manera integral, y es que tener un ambiente
laboral idoneo es primordial, porque influye directamente en la estabilidad de los colaboradores,
gue no exista una rotacién de personal por renuncias. Ademas, de encontrar el apoyo suficiente
en el equipo que permita la sinergia.

Pero, tener un 18% en el cual su respuesta es no, requiere una verificacion y una
intervencion de los grupos a los que haya lugar, ya que sera indispensable su identificacion para
poder enfocar los esfuerzos y entender los detonantes, ya que no identificarlos puede ser el inicio
de los problemas en los grupos de trabajo.

En general del resultado de la aplicacion de la encuesta podemos decir que:

Mediante la investigacion realizada se identificaron aspectos a mejorar en la compafiia
Caja de Compensacion Familiar Compensar en la Unidad TI (Tecnologia de la informacion)

tales como la motivacién a los empleados de manera econémica dado que es de vital importancia
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para la satisfaccion y cumplimiento de las actividades, seguido de la asignacion correcta de
tareas dado que algunos empleados consideran que hay una sobrecarga por lo que se sugiere la
evaluacion de delegacion de tareas de manera semanal, otro aspecto importante a tener en cuenta
es la comunicacion al interior del grupo de trabajo, si bien en este aspecto la gran mayoria de
empleados se sienten escuchados y conformes con la manera de liderazgo de su supervisor hay
un porcentaje importante que no se siente valorado por lo que se debe analizar el porqué de la
sensacion que estan percibiendo este pequefio porcentaje de empleados y analizar la relacion de
esto con los canales de comunicaciones para el grupo.

Se destaca aspectos positivos como la percepcion que hay en cuanto a trabajo en equipo y
ambiente entre compafieros de trabajo, ya que en general es favorable la opinion en este sentido.

Es importante la postulacion de oportunidades para el desarrollo y crecimiento
profesional para mantener la motivacion de los empleados y asi lograr ejecutar mejor sus
funciones en el dia a dia. Se propone mantener la aplicacion de encuestas de manera periodica
para fortalecer la participacion de los empleados en la toma de decisiones de la compafiia y
conocer la percepcion del clima organizacional.

Se determind que un 62% de los encuestados, reciben un apropiado feedback por parte
del lider, mientras que un 38% manifiestan no recibir el correspondiente feedback. Si bien es
cierto, un oportuno feedback permitira que los trabajadores refuercen su sentido de
responsabilidad en el desarrollo del trabajo de la empresa, asi como también permitir proponer
estrategias que mejoren el desempefio de los empleados al detectar posibles falencias.

El 74% de los encuestados considerd que sienten motivacion por el tipo de liderazgo del
supervisor, mientras que un 26% difiere en la percepcidn de liderazgo. Este un factor clave que

se debe mejorar, debido a que pese a ser un porcentaje bajo, siempre marcara la diferencia y ain



56

maés cuando se trata del liderazgo del supervisor, el cual puede incidir en el desempefio de los
empleados y el compromiso hacia las labores asignadas.

Con respecto a la implementacidn de incentivos y programas de reconocimiento hacia los
trabajadores, el 76% establecid necesario incrementar la promocion de este tipo de programas.
Mientras que un 24% no considera implementar este tipo de medidas. Ante un porcentaje tan
alto, se podria promover programas estratégicos que permita mejorar la percepcion de los
empleados y asi mismo su motivacion.

Al analizar los resultados de la encuesta aplicada al 60% de la poblacién de la Unidad TI
en la empresa Caja de Compensacion Familiar Compensar podemos concluir que el clima
organizacional en dicha unidad no es 100% favorable por lo cual se determina que esta es la
causa de la baja productividad de dicha unidad.

Por lo anterior proponemos algunas estrategias que pueden servir para el fortalecimiento
de los planes de intervencion en el clima organizacional que tiene la empresa Caja de

Compensacion Familiar Compensar en la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion):



Tabla 4

Estrategias Propuestas
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Estrategia Responsable Tiempo Resultado
Desarrollo Liderazgo Jefe de unidad 6 meses Mejor comunicacion
Motivacion Personal  Colaboradores Semestral Destacar el trabajo
Reciprocidad Jefe de unidad Diario Valorar colaborador
Comunicacion Jefe de unidad Diario Todos informados
Resolver quejas Jefe de unidad Semanal Mostrando el cambio
Plan de accion Coordinador Mensual Inconformidades
Participacion Colaboradores Semestral Sugerencias
Compensacion Recursos humanos Anual Satisfaccion Equipo
Trabajo hibrido Recursos humanos Semanal Reduce estrés
Delegacion Jefe de unidad Diario Eficacia unidad

Nota. La tabla 4 presenta las diferentes estrategias, el responsable, el tiempo y resultado que se

espera obtener a partir de las recomendaciones planteadas.
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Conclusiones

El resultado de la investigacion realizada a la empresa Caja de Compensacion Familiar
Compensar en Unidad TI (Tecnologia de la Informacidn) nos permitio determinar el nivel del
clima organizacional, el cual de acuerdo a la percepcion del 60% de la poblacién de dicha unidad
no llega a un 100% de favorabilidad, por lo cual podemos concluir que el clima organizacional
es la causa de la baja productividad de dicha unidad.

Dados los resultados de la investigacion realizada a la empresa Caja de Compensacion
Familiar Compensar en la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion) se logré proponer
estrategias que al ser aplicadas permitiran a la empresa fortalecer sus planes de intervencion en
esta unidad especifica, mejorando asi su clima organizacional.

El proyecto realizado nos permiti6 presentar resultados claros de la investigacion, y asi
mismo proporcionar las recomendaciones pertinentes a la empresa Caja de Compensacion
Familiar Compensar que de ser aplicadas contribuiran a la mejora continua del clima

organizacional en la Unidad TI (Tecnologia de la informacion).
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Recomendaciones

Para mejorar el clima organizacional en la Unidad TI (Tecnologia de la informacién) en
la empresa Caja de Compensacion Familiar Compensar, se consideran las siguientes
recomendaciones:

Desarrollo de Liderazgo

Implementacion de programas de formacion para lideres, los cuales van a fomentar
habilidades de comunicacion y liderazgo efectivo.

Establecer canales de retroalimentacion para que los empleados puedan expresar sus
opiniones y preocupaciones.

Motivacion del Personal

Reconocer y recompensar los logros del equipo de T, destacando el impacto positivo de
su trabajo.

Introducir incentivos que motiven a los empleados, como programas de reconocimiento,
oportunidades de desarrollo profesional y beneficios adicionales.

Reciprocidad

Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, donde la contribucién de cada miembro
sea valorada.

Establecer mecanismos para que los empleados sientan que sus esfuerzos son reciprocos,
como la participacién en la toma de decisiones.

Comunicacion Clara y Abierta

Mejorar la comunicacion interna, asegurandose de que la informacién sobre cambios y

mejoras llegue a todos los niveles de la organizacion.



60

Aborda las quejas y preocupaciones de manera proactiva, mostrando un compromiso real
hacia el cambio.

Es importante recordar que la mejora del clima organizacional de una empresa como Caja
de Compensacién Familiar Compensar s un proceso continuo y requiere un compromiso
constante de la alta direccion y de todos los niveles de la organizacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos se debe elaborar un plan de accion el cual facilite
crear estrategias como la implementacion de un canal electrénico y/o buzén de sugerencias para
la Unidad TI (Tecnologia de la informacion) que permita a los empleados manifestar sus
inconformidades de manera libre y anénima con el fin de minimizar el impacto que pueda
ocasionar el no ser escuchados y crear una comunicacion asertiva.

Analizar la posibilidad de implementacion de cursos de tipo informaticos, linguisticos,
habilidades, entre otras para desarrollo personal y laboral a fin de que los empleados puedan
tener mas oportunidades de crecimiento profesional.

Estimular la participacion de los empleados mediante encuestas, foros, comités o
asambleas en donde se pueda recibir retroalimentacion o sugerencias acerca de los procesos
actuales en busqueda de una mejora o eficiencia.

Se debe tener en cuenta la inconformidad frente a los incentivos y reconocimientos a los
empleados debido a que un estudio de campo realizado a la Unidad TI (Tecnologia de la
informacion) revela que el 76% de los encuestados manifestd descontento en este aspecto, por
eso podemos disefiar un plan de compensacion econdémica y/o laboral que permita mejorar la
satisfaccion en esta unidad.

Considerar implementar trabajo en modalidad hibrida segun el cargo o en su defecto

crear espacios de esparcimiento que permitan reducir el nivel de estrés laboral.
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Revisar la delegacion de responsabilidades para cada cargo semanalmente de tal manera
que sea supervisado este indicador con el objetivo de evitar sobrecarga laboral y eficiencia en el

departamento.
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Apéndices

Apéndice A
Encuesta

Encuesta aplicada a la Unidad TI (Tecnologia de la Informacion) en la empresa Caja de
Compensacion Familiar Compensar.
1. ¢Coémo describiria el ambiente de trabajo en su area de TI?
Bueno
Regular
Malo
2. ¢Los miembros del equipo de TI se sienten escuchados y valorados en su trabajo?
Si
No
3. ¢Hay comunicacion abierta , efectiva y asertiva en el equipo de TI?
Si
No
4. ¢ Los empleados sienten que hay suficiente oportunidad de desarrollo y crecimiento profesional?
Si
No
5. ¢Los empleados sienten que tienen las herramientas necesarias para hacer su trabajo
efectivamente?
Si

No
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6. ¢ Consideras que hacen falta programas de capacitacion y desarrollo profesional por implementar
para mejorar el clima organizacional?

Sl

NO

7. ¢Como podemos incorporar la participacion de los empleados en la toma de decisiones y la
implementacion de mejoras?
8. ¢Consideras que hace falta incentivos y programas de reconocimiento hacia los empleados?

Sl

NO

9. (Como podemos potenciar la flexibilidad en el lugar y horario de trabajo para mejorar la
conciliacion entre la vida laboral y personal?

10. ¢Sientes que tu lider te brinda feedback de manera adecuada y positiva para tu crecimiento
laboral?

Sl

NO

11. ¢ Sientes motivacion por la forma de liderazgo de tu supervisor?

Sl

NO

12. ;Consideras que la asignacidon de tareas es correcta y efectiva en el area de tecnologias de la
informacion?

Sl

NO
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13. ¢Cudl de los siguientes aspectos consideras que podria estar afectando tu motivacién en la
compafiia?

a) Falta de liderazgo

b) Falta de beneficios y compensaciones

C) Sobrecarga laboral

D)Ninguna de las anteriores

14. ;Qué tipo de motivacidn seria mas importante para ti?

A. EconOémica

B. Reconocimiento personal

15. ;Consideras que la empresa es transparente con la comunicacién de oportunidades para
crecimiento dentro de la compafia?

A. Sl

B NO

16. ¢Se han presentado vacantes en tu area para tu crecimiento profesional en el ultimo afio?

a. Sl

B NO

17 ¢En qué medida consideras que estan definidas las responsabilidades de cada cargo en el area
de tecnologia de la informacion?

a. Muy bien

b. Regular

c. Muy mal

18. ¢ Te has sentido frustrado por la cantidad de responsabilidades delegadas a tu cargo?

ASi
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B A veces

C Nunca

19. ¢Sientes que tienes la oportunidad de expresar tus opiniones o ideas en beneficio de tu equipo
de manera libre y que eres escuchado?

a. Si

b. Algunas veces

C.NO

20. ¢ Te sientes satisfecho con el trabajo en equipo y el ambiente de trabajo con tus colegas?

A. Si

B. NO

Nota. Encuesta aplicada a empleados para determinar percepcion del clima organizacional. Fuente.

Autoria propia.



