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2. Descripción 

 
Este trabajo propone un modelo de encuesta de clima laboral.  
Se entiende por clima organizacional todas aquellas relaciones laborales y personales que se desarrollan 
en todo lugar de trabajo. El clima organizacional se puede evaluar y medir en su desempeño, logro de 
objetivos y calidad. El objetivo principal de esta monografía es presentar un modelo de encuesta de clima 
laboral en la que se tratan aspectos como las actitudes, preocupaciones y percepciones que tienen los 
empleados sobre su entorno de trabajo y así percibir la situación real de la organización e identificar 
oportunidades de mejora en el entorno laboral, de esta manera aportar para tener un lugar armónico de 
trabajo y a su vez, aumentar la productividad. 
Un factor importante para cualquier persona que desempeña una labor es sentirse bien y feliz realizando 
la tarea asignada esto genera un buen desempeño individual e incrementa la productividad colectiva. Por 
tal razón, las organizaciones deben orientar sus esfuerzos en generar programas de bienestar, buscando 
incrementar la motivación, disminuir el porcentaje de ausentismo, rotación y accidentalidad, aspectos que 
permitirán generar mayor rentabilidad y el cumplimiento de las metas propuestas, reteniendo los mejores 
talentos. 
En la actualidad las organizaciones han logrado vislumbrar que no solo es importante la implementación 
de estrategias de marketing novedosas, o seguir las últimas tendencias en dirección organizacional, o 
contar con las últimas tecnologías que ofrece el mercado para las organizaciones, sino que también es 
fundamental contar con un capital humano que se identifique con la organización y sus objetivos, de 
manera que puedan cumplirse fácilmente las estrategias organizacionales. Para esto, es primordial 
generar un clima organizacional óptimo en el que el talento humano pueda desarrollar sus actividades en 
un ambiente adecuado con motivación, respeto, confianza, con un liderazgo proactivo y constructivo. Por 
esta razón, es importante realizar mediciones periódicas que ayuden a identificar situaciones que se 
pueden estar desarrollando dentro de la organización y que pueden desencadenarse en condiciones 
negativas que afecten la productividad y las relaciones interpersonales, sino se controlan y normalizan 
oportunamente. Para evitar este tipo de contexto se deben implementar estrategias que permitan 
diagnosticar, evaluar y monitorear el clima laboral logrando así estructurar e implementar planes de mejora 
orientadas a la prevención, manejo o solución de dificultades y problemas que se pueden presentar al 
interior de la organización.  
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4. Contenidos 

 
El documento consta de seis etapas, en la primera se explica la problemática teniendo en cuenta el objeto 
de investigación, población y los objetivos. En la segunda, todo lo que tiene que ver con el marco 
referencial, definiciones, orígenes, antecedentes y características del clima laboral, en la tercera fase se 
hace referencia a la descripción del problema y la formulación del mismo, los aspectos del marco teórico, 
marco conceptual y marco normativo se encuentran en la fase número cuatro.   
En la fase número cinco, se encuentra la metodología, las etapas metodológicas, modelo de la encuesta, 
la manera en que esta se califica y la presentación de resultados. 
Como fase final están las conclusiones y recomendaciones, lista de referencias, anexos e ilustraciones.  

 

1. Metodología 

 
El proceso se realiza siguiendo un esquema estructurado, en la primera fase se pretende hacer un análisis 
del ambiente laboral con el fin de identificar esas variables que afecta el desempeño de los colaboradores, 
la motivación y sentido de pertenencia con la organización. 
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En la segunda fase y partiendo de la identificación de los aspectos motivacionales y de comportamiento, 
se debe realizar la revisión de la teoría que surge alrededor del concepto de clima organizacional, normas 
vigentes colombianas, concepto de acoso laboral y riesgo psicosocial. 
Teniendo en cuenta esta información se propone el diseño de una encuesta donde se evalúen los factores 
motivacionales y se identifiquen los aspectos que más valoran los colaboradores. La encuesta es de fácil 
aplicación, se puede administrar, permite interpretar fácilmente los resultados obtenidos y es flexible en el 
momento de aplicarla. 
Esta encuesta busca medir principalmente el empoderamiento de los empleados, y los aspectos 
motivaciones, la idea es que esta herramienta se realice de manera digital para facilitar su análisis, 
aplicación y confidencialidad, una vez validado  los puntos anteriores, se realiza la publicación de los 
resultados y se determinan los factores críticos de la encuesta y las áreas organizacionales con menor 
puntaje, después de este análisis, es importante que se genere un plan de acción, el cual debe ser  
medido, evaluado y controlado.  
Ya se había comentado que esta aplicación de la encuesta debe realizarse por lo menos una vez al año, 
que los planes de acción después de analizados deben ser implementados y se deben mantener en el 
tiempo.  

 

2. Conclusiones 

A través de la encuesta de clima laborar propuesta, se obtiene información sobre la percepción de los 
colaboradores en el entorno laboral, la cual será de gran utilidad para generar planes de acción que 
conlleven a mejorar su calidad de vida, se mejore el ambiente laboral y se logren las metas propuestas por 
la organización.  
Con la aplicación de la encuesta de clima laboral se espera que las organizaciones puedan conocer la 
apreciación que tienen sobre aspectos que inciden en su productividad y nivel de satisfacción. El diseño 
de la encuesta busca recopilar información acerca de aspectos como la salud, el bienestar y la seguridad 
de los colaboradores, la cohesión e identificación con el propósito de la organización, la efectividad de la 
comunicación, la gestión de cambio y adaptabilidad, el nivel de satisfacción respecto a la empresa como 
ente socialmente responsable, la manera en que se valoran las opiniones de los colaboradores, la forma 
en que se aprovechan los talentos y cómo estos aportan a la organización, las oportunidades de 
crecimiento dentro de la organización, los estilos de liderazgo de los superiores y la manera en que se 
reconoce la labor realizada en términos salariales y prestacionales. Aspectos sobre los cuales las 
organizaciones pueden implementar estrategias que permitan el incremento de satisfacción por parte de 
los colaboradores y puedan incluso considerarse como un lugar ideal para trabajar. 
De otra parte, con la aplicación de este instrumento de medición organizacional se busca analizar los 
factores cuyas respuestas arrojen un porcentaje inferior al 70% de nivel de satisfacción de los 
colaboradores según la medición total. Este resultado es interpretado y analizado con el fin de generar 
cambios en aquellos aspectos que generan inconformidad en los colaboradores para modificarlos y lograr 
su mejora de manera paulatina, para lo que se recomienda identificar los siete factores y las siete áreas 
con menor puntaje. 
Es importante que una vez se obtengan los resultados arrojados por la encuesta laboral, los colaboradores 
los conozcan y se involucren en los planes de acción de cada uno de ellos, esto permite que año tras año, 
si se ha realizado un buen trabajo en la aplicación de las acciones implementadas, ellos reconozcan esas 
mejoras y sientan que vale la pena seguir aplicándola y continuar trabajando todos juntos en pro de lograr 
los objetivos establecidos.  
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