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Resumen

El presente trabajo de investigacion correspondio al interés de un grupo de estudiantes de la
Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD en profundizar y conocer los factores que
mas influyeron en el deterioro del clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S. En el cual,
a través de la aplicacion de una encuesta virtual y la extraccion de resultados, se logré disefiar un
plan de accidn y emitir recomendaciones que permitieron su intervencion, teniendo en cuenta
que, cuando el ambiente de trabajo es positivo, es posible impulsar la innovacion y la
creatividad, pues finalmente los empleados tienden a compartir ideas y contribuir con soluciones
innovadoras, pero, cuando este es negativo, se genera falta de interés, aumento de conflictos y
comportamiento no ético, disminuyendo el indice de desempefio y la salud de la organizacion en
general. Su construccion se realiz6 tomando como base las investigaciones teoricas e
investigaciones realizadas en otras empresas del sector salud, las cuales han permitido definir el
clima organizacional y caracterizarlo como un factor de gran relevancia para las organizaciones,
dado que, define los niveles de satisfaccidn, valores, interacciones, eficiencia de politicas,
gestion organizacional, y otras influencias que afectan de alguna u otra manera las empresas. Por
otro lado, se busco identificar como el clima organizacional se reflejo en las actitudes y
comportamientos de las personas que conforman la organizacion y establecer cudl es su grado de
satisfaccion, motivacion y compromiso, marcando una pauta en temas de crecimiento y
proyeccion institucional.

Palabras clave: Creatividad, falta de interés, satisfaccion, conflictos, proyeccion

institucional.



Abstract
The present research work corresponded to the interest of a group of students of the Universidad
Nacional Abierta y a Distancia UNAD in deepening and knowing the factors that most
influenced the deterioration of the organizational climate of the Clinica Skin Care S.A.S. In
which, through the application of a virtual survey and the extraction of results, it was possible to
design an action plan and issue recommendations that allowed its intervention, taking into
account that, when the work environment is positive, it is possible to promote innovation and
creativity, because finally the employees tend to share ideas and contribute with innovative
solutions, but, when this is negative, it generates lack of interest, increase of conflicts and
unethical behavior, decreasing the performance index and the health of the organization in
general. Its construction was based on theoretical research and investigations carried out in other
companies in the health sector, which have allowed defining the organizational climate and
characterizing it as a factor of great relevance for organizations, since it defines the levels of
satisfaction, values, interactions, efficiency of policies, organizational management, and other
influences that affect companies in one way or another. On the other hand, we sought to identify
how the organizational climate was reflected in the attitudes and behaviors of the people who
make up the organization and to establish their degree of satisfaction, motivation and
commitment, setting a guideline in terms of growth and institutional projection.

Key words: Creativity, lack of interest, satisfaction, conflicts, institutional projection.
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Introduccion

El presente trabajo se denomina: “Diagndstico e intervencion del clima organizacional de
la Clinica Skin Care S.A.S”, el cual tiene como objetivo principal evaluar el clima
organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S y plantear una serie de actividades que permitan su
intervencion para mitigar el impacto. Actualmente el desarrollo interior de las empresas son
factores importantes de analizar, razén por la cual con la presente investigacion logramos
diagnosticar la influencia en la produccién de niveles de satisfaccion que los mismos empleados
proyectan con sus resultados en el desempefio laboral.

El querer estudiar el clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S, surge por las
observaciones que impactan significativamente las relaciones humanas a nivel empresarial,
considerando el trabajo en equipo, el liderazgo, las relaciones interpersonales, y sobre todo el
sentido de pertenencia, como punto indispensable del clima organizacional en la compafia
teniendo un sano desarrollo de las actividades implementadas con miembros de la misma.

El clima organizacional aparece por estructuras y factores organizacionales, también de
las actitudes , sentimientos y la percepcidn de los integrantes que la componen, de esta manera
el clima organizacional examina y capta las sensaciones de todos los miembros de la empresa
basandose en el ambiente laboral y como este influye de gran manera en la motivacion,
desempefio, el compromiso y los trabajos en equipo, logrando estratégicamente ser una
herramienta indispensable para el desarrollo de los individuos y de la organizacion .

Se considera de gran importancia implementar una medicion aplicada mediante una
encuesta a los individuos de la organizacion, captando acciones, las cuales se observan en el

desarrollo del manejo de conflictos.



Considerando lo anterior, se plantea un disefio como plan de mejoramiento del clima
organizacional, logrando los objetivos principales planteados y por medio de la encuesta

captando necesidades y expectativas de los individuos de la Clinica Skin Care S.A.S.

11
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Justificacion

El clima organizacional se ha convertido en uno de los elementos méas importantes a nivel
organizacional, debido a que desde alli es posible asegurar la correcta gestion de los procesos
administrativos, operativos y comprender el comportamiento de los grupos de trabajo.

Segun Anzola, (2003) el clima corresponde a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez
influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra. Asimismo,
el autor Méndez Alvarez, (2006) define el 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 interaccidn social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud,;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.

Teniendo en cuenta lo anterior y, entendiendo que el estado del clima laboral influye en
los resultados de la organizacion para su proyeccion en el mercado, es importante relacionar que
la eficiencia y calidad en la prestacion de servicios tienen una repercusion directa en la
satisfaccion del cliente. Cuando estos reciben un servicio de alta calidad y de manera eficiente,
estan mas satisfechos y es mas probable que regresen y recomienden la empresa a otros. Por su
parte los empleados que trabajan en una empresa que valora la prestacion de servicios de calidad
suelen estar mas satisfechos y comprometidos. La retencion de empleados es importante para
mantener la experiencia y la calidad del servicio en el tiempo. Con base en esta premisa, se ha
reconocido que en la Clinica Skin Care S.A.S es importante que la calidad en la prestacion de sus

servicios vaya ligada a proporcionar un clima organizacional idéneo y genuino, en el que sus
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empleados gocen de buenas relaciones interpersonales entre los comparieros y jefes de area, que
sientan motivacion y se pueda mejorar la satisfaccion laboral.

La presente investigacion nos permitira comprender en forma integra cual es el estado
actual de clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S y cuéles son los factores que mas
influyen, cual es su comportamiento y qué estrategias se desarrollaran para su intervencion. Del
mismo modo, se desarrollaran acciones positivas que se encaminen en mejorar el ambiente entre
los empleados, generar mayor satisfaccion laboral y se fomente una cultura de comunicacion
abierta y transparente, junto con el desarrollo de programas de capacitacion para mejorar los
conocimientos y habilidades de todo el personal de la empresa. También se disefiara un plan que
permita conectar los equipos de trabajo, donde sea posible expresar sus ideas y puedan ser
escuchados para tomar decisiones que beneficien tanto a los empleados como a la empresa, lo
cual motiva a que cada uno se comprometa a ser parte del cumplimiento de las metas propuestas
y aumentar el sentido de pertenencia por su trabajo.

Comprendiendo entonces, la influencia de un clima organizacional positivo, como
herramienta para fomentar la colaboracion, la comunicacion efectiva y un ambiente donde los
empleados se sienten comodos para expresar ideas y preocupaciones, la Clinica Skin Care
S.A.S sera consciente de que un buen clima organizacional al interior de la misma, se vera
reflejado en la productividad al facilitar la resolucion de problemas y la toma de decisiones,

gestion que sera ejecutada a través de esta investigacion.
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Objetivos

Objetivo General

Elaborar un diagndstico del clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S para
identificar fortalezas, debilidades y levantar un plan de accion.
Objetivos Especificos

Realizar un analisis del clima organizacional actual para la identificacion de necesidades.

Disefar una encuesta para la recoleccion de informacion que permita el levantamiento del
diagnostico.

Establecer un plan de accion con el fin de intervenir los problemas identificados y

mejorar el clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S.
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Descripcion del problema
Linea de investigacion: El clima organizacional.

Clinica Skin Care S.A.S, es una clinica especializada en tratamientos estéticos,
dermatoldgicos, cosméticos y todo lo concerniente a las afectaciones en la piel.

Es una clinica innovadora y moderna que trabaja con tecnologia de punta para brindarle
a los usuarios una atencién personalizada y profesional orientada a satisfacer sus necesidades.

Se encuentra ubicada en la ciudad de Medellin, calle 8 N° 41 A— 12 y cuenta con
unidades de drogueria en diversos puntos de la ciudad.

Actualmente la clinica esta presentando algunos problemas relacionados al clima
organizacional que comprometen las buenas relaciones interpersonales entre compafieros y jefes
de area, generando desmotivacion laboral. Se hace necesario una revision exhaustiva de dicha
problematica para buscar estrategias que permitan su intervencion y asi evitar problemas futuros

que comprometan el sostenimiento y proyeccién de la organizacion a través del tiempo.
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Planteamiento del problema

Actualmente se considera de gran importancia para las organizaciones contar con un
clima organizacional éptimo, porque desde alli es posible asegurar factores como la motivacion,
compromiso, trabajo en equipo y fomento de buenas relaciones interpersonales entre jefes y
subordinados, logrando asi que la comunicacion fluya de forma positiva. Como bien sabemos,
este es creado por las personas que integran la organizacion y no tener un excelente clima laboral
es un factor que puede afectar el desempefio de todos los colaboradores en general. Las empresas
deben lograr un excelente clima laboral, con empleados comprometidos, promoviendo con ello
resultados eficientes que ayuden al cumplimiento de los objetivos empresariales.

En la Clinica Skin Care S.A.S se evidencia un clima organizacional desfavorable, falta de
motivacion a los empleados, largas jornadas laborales sin compensacion, un liderazgo
autoritario, lo cual repercute y afecta el desempefio de cada uno, sus funciones y el grado de
competitividad.

Sobrepasar el tiempo de jornada laboral sin una contribucion, sin lugar a duda puede
conllevar a desmotivar a los empleados. Estos no tendran un equilibrio entre su vida personal y
laboral, lo cual les proporciona niveles de estrés que evitaran ser competitivos y ajustarse a los
objetivos de la organizacion.

Otro aspecto que se identifica es la falta de comunicacion entre jefes y subordinados, lo
cual entorpece el trabajo y no permite que se efectle correctamente. Al no contar con una linea
de comunicacion efectiva, muchos de los empleados no comunican los problemas que se
presentan en el desarrollo del trabajo, lo cual impide que estos se aborden y se busquen
soluciones a tiempo. Lo anterior hace que se sientan menos valorados y la productividad

disminuya.
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Teniendo en cuenta lo anterior, se hace imprescindible que en la organizacion se disefien
estrategias que permitan conectar los equipos de trabajo, brindando espacios donde sea posible
expresar ideas y puedan participar activamente en la toma de decisiones para asi fortalecer los
procesos, procedimientos y se ejecuten de forma optima.

Para abordar esta problematica es necesario realizar una identificacion de las causas
latentes del clima organizacional negativo y desarrollar acciones efectivas para su intervencion
ya que se esta presentando una falta de comunicacion efectiva, problemas del liderazgo y falta de
oportunidades para los empleados.

Para analizar y darle solucién a dicha problematica se tienen unas estrategias como son:
fomentar una comunicacion abierta y limpia donde los trabajadores se sientan escuchados y
valorados, ejecutar programas de capacitacion para mejorar conocimientos y habilidades,
promover la participacion y valorar sus opiniones e ideas, reconociendo el trabajo por medio de
incentivos, promover un ambiente sano y de apoyo entre todos los empleados y programar
actividades ludicas enfocadas en fortalecer el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales,
valores y desarrollo de capacidades comunicativas.

Es importante tener en cuenta que, para desarrollar e implementar estas estrategias se
debe comprometer a todos los miembros del equipo de trabajo para obtener resultados por medio
de la colaboracion y participacién de forma efectiva.

El objetivo del presente trabajo es, elaborar un diagnostico del clima organizacional de la
Clinica Skin Care S.A.S para identificar fortalezas, debilidades y levantar un plan de accion que
nos permita optimizar el clima laboral a través de acciones que sumen y permitan la union de

equipos de trabajo hacia el logro de objetivos, se potencialicen las fortalezas con las que se
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cuenta y se logre una mejor comunicacion para que las personas se sientan parte importante de la

organizacion.
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Antecedentes

El clima organizacional se ha convertido en un tema muy importante a nivel empresarial,
debido a que este influye de forma positiva o negativa en el individuo y define la proyeccion y
direccionamiento de las organizaciones.

Para lograr que las organizaciones operen con eficiencia, es esencial que se cuente con
clima laboral ameno y arménico que permita que los individuos puedan desarrollar sus funciones
de forma integra y se realice un seguimiento al mismo de forma frecuente, teniendo en cuenta
que en este intervienen diversos factores psicologicos que de alguna u otra forma afectan el
desempefio, influyen en la conducta y la forma como perciben el trabajo y a quienes le rodean.

Molina (2011) alude que el comportamiento organizacional es la causa del cual se deriva
el clima organizacional. EI comportamiento organizacional, contiene los siguientes aspectos;
estructura organizacional, compromiso organizacional, motivacion, poder, trabajo en equipo
comunicacion, y clima organizacional. Asimismo, el autor Schermerhorn (2004) en el libro de
Comportamiento Organizacional, define el comportamiento organizacional como el estudio de
las personas y los grupos que acttan en las organizaciones, mostrando la interaccion entre las
personas Yy las organizaciones.

Lo anterior expuesto deja ver que, son diversos los factores que tienen influencia fuerte
en el ambiente laboral y que no contar con buenos canales de comunicacién y orientacién, puede
llevar a que estos se deterioren, las personas se desmotiven y el rendimiento baje de forma
desmedida, afectando finalmente la operatividad de la organizacion y competencia en el
mercado.

Los autores Robbins Stephen y Judge Timothy A. (2009) en su libro Comportamiento

organizacional, decimotercera edicion, capitulo 1, refieren que el comportamiento organizacional
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(abreviado como CO) es un campo de estudio que se encarga de investigar el efecto que los
individuos, estructura y grupos tienen sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
la finalidad de aplicar dicho conocimiento y mejorar asi la efectividad de las organizaciones, lo
cual deja ver que es importante conocer que realizan las personas en la organizacion y qué
factores pueden influir para disminuir el desempefio. También relaciona qué el comportamiento
se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de los empleados, productividad,
desempefio humano y administracion, por lo cual se hace necesario estudiar a fondo los
elementos que marcan esta influencia para su intervencion.

En relacion con lo anteriormente expuesto y los aportes de investigacion universitaria que
se han realizado en diversas empresas del sector de salud en Colombia en los Gltimos afios frente
al diagndstico e intervencién del clima organizacional, se relacionan a continuacion los
siguientes antecedentes que nos permiten complementar la investigacidn propuesta:

Alejandra Cristina Marin, Maira Ximena Giron (2021). Clima organizacional y
satisfaccion laboral en empleados de una empresa prestadora de servicios de salud en la ciudad
de Medellin en el semestre 2020-2. Facultad de Ciencias Humanas y Sociales. Corporacion
Universitaria Minuto de Dios.

Dicha investigacion tuvo como objetivo principal investigar el clima laboral y la
satisfaccion de los empleados a través de la aplicacion de cuestionarios de medicion IMF °S
(2009) y S20/23. En la aplicacion participaron 30 mujeres de areas administrativas y auxiliares
de enfermeria entre 20 y 50 afios.

Los resultados de la aplicacién demostraron que existen factores interpersonales que

afectan de alguna u otra manera el clima organizacional y se deben buscar estrategias para su
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mitigacion. En general se obtienen excelentes resultados que muestran un clima organizacional
adecuado para la labor.

Otra investigacion muy interesante realizada en el afio 2021 por Alfonso Torres y Francy
Yaima, estudiantes de la Maestria en Administracion de Organizaciones de la UNAD, Ibague,
que tenia como titulo “El clima laboral y sus efectos en la productividad empresarial: una mirada
a empresas colombianas” y como objetivo principal exponer y analizar los factores que inciden
en la productividad y satisfaccion de las empresas Colombianas, disefiaron una matriz donde se
consignaron diversos articulos y variables como titulo, contenido, poblacion, metodologias y
demas para identificar con ello los factores mas relevantes e influyentes en la productividad
empresarial, determinando que si bien el clima laboral es un factor esencial para la satisfaccién
del individuo y su desempefio, no necesariamente es una garantia para garantizar productividad.
Aunque existe una correlacion entre ambas variables, esta es débil. Consideran ademas que hay
mas variables que influyen en la misma de forma directa.

Alejandra Patifio, Catalina Alvarez, Estefania Dorado, Maricela Ospina, Cindy Osorio
(2021). Clima organizacional de un laboratorio Clinico de la Ciudad de Medellin 2020 Il — 2021
I1. Facultad de Ciencias de la Salud. Universidad Catolica de Manizales. Manizales Colombia.

La investigacion realizada tuvo como objetivo principal identificar la percepcién que
tenia el personal frente al clima organizacional dentro del laboratorio para reconocer los factores
mas influyentes y buscar una intervencion para su mitigacion. Se utilizo el enfogue de tipo
cualitativo, correlacional de alcance transversal y se aplicd una encuesta. La poblacién
encuestada fue de 65 personas entre bacteriélogos, auxiliares y enfermeros y comprendia

dimensiones de comportamiento, estructura y estilo de direccion.
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Los resultados obtenidos demostraron que el trabajo en equipo es uno de los factores mas
criticos, identificando que no se toman en cuenta las opiniones del personal y hay fallos en los
canales de comunicacion, seguido la falta de capacitacion y desarrollo técnico, pues este no
permite optimizar el proceso de atencién a los usuarios.

Lo anterior, deja ver la importancia de trabajar en aspectos que permitan fomentar el
trabajo en equipo, se unan esfuerzos para la consecucion de objetivos en conjunto y se logre un
proceso de formacion que permita que el personal cuente con las competencias suficientes para
desempefiar mejor su labor.

Alfonso Duran Andrea Camila, Mufioz Vanegas Laura Camila y Rojas Quiroga Zahira
Natalia (2020). Percepcion del Clima Organizacional en el Personal Administrativo de la
Fundacion Universitaria Unisangil-Sede San Gil”, Facultad de Ciencias de la Salud, San Gil.

El objetivo principal de la investigacidn consistia en describir la percepcién del clima
organizacional que tenia el personal administrativo de la fundacién Universitaria San Gil para
conocer su estado, identificar los aspectos que influyen en el buen funcionamiento, convivencia e
identificar las principales fuentes de conflicto para su intervencién. Para ello, tomaron como
referencia la investigacion de tipo cualitativa y descriptiva, a través de la aplicacién de un
instrumento de medicion del clima laboral que contenia 31 preguntas con escala de respuesta
Likert y evaluacion de ocho dimensiones (Claridad organizacional, sistema de recompensas e
incentivos, Autonomia, Liderazgo, Interaccion social, apertura organizacional, filosofia
institucional, comportamiento individual), disefio exclusivo de la Universidad Santo Tomas de
Bucaramanga. La poblacion estuvo conformada por 121 personas de la Fundacion Universitaria

y la muestra por 92 personas, correspondientes al personal administrativo.
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Los resultados arrojaron que en general se cuenta con criterios bueno y excelente, dando
por enterado que se cuenta con un clima laboral muy favorable, un alto grado de pertenencia y
autonomia.

Como conclusién, podemos definir que los aspectos evaluados verdaderamente permiten
diagnosticar la influencia del clima laboral en el rendimiento del empleado y su compromiso
frente a las diversas actividades, asimismo gue, aungue se cuente con un buen criterio, es
importante que su medicion sea constante para la mejora continua de los procesos y
sostenibilidad en el tiempo.

Finalmente, se menciona la investigacion realizada por Jiménez Gallego Maria Del Mar,
Moreno Lugo Stephanie y Sanchez Quifiones Miguel Angel. (2020) Universidad Cooperativa de
Colombia, la cual tenia como titulo “Revision sobre estudios de Clima Organizacional en el
sector salud”.

El objetivo principal del estudio era realizar una revision sistematica de investigaciones,
articulos y revistas relacionadas al sector salud para determinar cuales eran las dimensiones,
técnicas de evaluacion y tipos de intervencién que podrian ser Gtiles para abordar los problemas
identificados en el clima organizacional. Para ello, realizan un estudio de tipo cuantitativo a
través de articulos cientificos y estudios realizados en el sector y periodos de publicacion del
2010 al 2020.

Los resultados obtenidos determinaron las siguientes variables:

La confianza entre el empleado y el empleador es esencial, teniendo en cuenta que desde

alli se forma un clima organizacional favorable.
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La motivacion es un factor que impulsa y mueve a una persona hacia el logro de los
objetivos y metas, por lo cual se considera un proceso que debe tratarse para mejorar la conducta
del individuo.

La comunicacidn organizacional es vital porque desde alli se facilita y agiliza la
informacidn entre los miembros de la organizacion, pues en esta influye opiniones, conductas y
actitudes y son elementos que repercuten en el clima organizacional y la forma como
interactuamos con otros.

Tomando como referencia los puntos de vista, definiciones y experiencia de los autores
frente al clima y desarrollo organizacional y, las diversas investigaciones realizadas para
descubrir los factores que mas influyen en el deterioro del ambiente laboral, es importante
realizar un reconocimiento del personal de la Clinica Skin Care S.A.S, ubicada en Medellin
Antioquia para conocer como se encuentra el clima laboral, su nivel de satisfaccion,
comportamientos e ideas, permitiendo con ello realizar un reconocimiento profundo que ayude al
desarrollo y propuesta de actividades para mitigar el impacto y hacer que se trabaje con

motivacion y altos niveles de productividad.



25

Marco Teorico

Desde el comienzo de la historia se han analizado las relaciones que se perciben en la
organizacion, el rol que desempefian las personas y el trato entre jefe-subalterno e incluso entre
los mismos integrantes del equipo de trabajo. Muchos investigadores han demostrado con
evidencias claras el papel que tienen los elementos fisicos y sociales en el comportamiento
humano y a su vez, destacan la importancia que tienen los valores en la organizacién, como es el
caso del trato justo, la comunicacion, el reconocimiento de deberes, la formacion de las personas
y el sentido de pertenencia, entre otros; elementos que fortalecen el buen clima laboral y las
relaciones interpersonales.

Ucrds Brito, Marlene; Gamboa Céaceres, Teresa (2010) en la revista “Clima
organizacional: discusion de diferentes enfoques tedricos” refieren que el clima organizacional
manifiesta el grado de aprendizaje que poseen los individuos en una organizacion en relacion a
los habitos de convivencia, valores, paz, solidaridad y respeto hacia a otros. Asimismo, existen
otros valores que son reforzados desde las escuelas y el hogar, lo cual indica que, cuando se
presenta un clima positivo al interior de la organizacién, sin duda alguna beneficia a los
individuos, las organizaciones y finalmente a la sociedad, pues estos se unen para formar un
todo.

Partiendo de lo anterior expuesto, se identifica claramente lo que expresa Méndez (2006):
el origen del clima organizacional se encuentra ligado en la sociologia. La definicion de
organizacion, en el punto de vista de las relaciones humanas, el cual acentla la importancia del

hombre en el trabajo por su contribucion en un sistema social (p.30).
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Como un ser social, es importante que el individuo esté en la capacidad de sostener
buenas relaciones en diversos ambitos, especialmente en el entorno laboral, porque es alli donde
inicia la construccién de la vida profesional y fluyen mejor las relaciones con otros.

El clima organizacional se constituye como un agente de desarrollo, abundancia y
progreso que no se logra registrar en los estados financieros ni en los balances, pero si determina
el éxito de la organizacion. Sin embargo, es muy importante lo que expresan Edvinsson y
Malone (1.998) acerca del clima organizacional, determinado que este es una realidad humana
gue demanda interés, esmero, progreso, seguimiento permanente y, en ocasiones, inversion
economica, convirtiéndose finalmente en una necesidad crucial si verdaderamente se desea
crecer y lograr sostenimiento en el medio, el cual es cada vez mas cambiante y competitivo.

En el clima organizacional existen ciertos puntos clave que afectan directamente a las
personas, como lo son las: Actitudes, valores, cultura organizacional, involucramiento,
responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, conflicto e identidad. Estos se
fundamentan en las sensaciones compartidas entre los individuos ya que se despliega una
relacion en actividades, politicas y normas organizacionales, tanto formales como informales,
donde las personas forman realidades de trabajo y de la empresa, estas percepciones poseen un
significado estratégico ya que forman juicios de la realidad laboral. Estos juicios toman acciones,
reacciones y decisiones de las personas, de esta manera, contestan y proceden frente a la realidad
de trabajo. Es relevante el efecto significativo del clima organizacional en el comportamiento de
los trabajadores, en consecuencia, el rendimiento de la organizacion.

Eisenberge (1986) refiere que muchas de las situaciones de trabajo implican factores
especificos en el ambiente con los equipos de trabajo y también de la empresa, brindar un trato

despectivo, agresivo y poco participativo a los compafieros se esperaria que el equipo sea poco
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comprometido, en la defensiva y tal vez agresivo, sin respuestas de cooperacion, disposicion y,
mucho menos, lealtad. Cuando las relaciones en el trabajo andan mal, se afecta directamente la
motivacion, la satisfaccion, el sentido de compromiso, la productividad personal, la del equipo y
la de la empresa, generando grandes problemas a la organizacion.

En el momento que el trato interpersonal es armonioso, tranquilo y respetuoso, se observa
una reduccion significativa de problemas entre los miembros de la organizacion, los aspectos
sociales se convierten en un efecto de satisfacciones permanentes generando un crecimiento
personal, se logra la cooperacion y la tolerancia por las diferencias, lo cual produce un buen
clima que reduce la agresividad interpersonal, los sentimientos negativos del conflicto y se logra
aprender de las diferencias y encaminando el aprendizaje de los conflictos cuando ocurre.

El clima organizacional implementa una direccion significativa donde se percibe el
compromiso de cada uno de los individuos, el clima es positivo y se fomentan percepciones
efectivas de apoyo por parte de la empresa, las cuales estimulan y refuerzan el compromiso y
orientacion al logro. Podriamos identificar entonces que este es un conjunto de condiciones y
relaciones mutuas que establece una porcién valiosa para el desarrollo y productividad en el
trabajo.

Es fundamental que las empresas realicen un analisis del clima laboral de manera regular,
con el fin de realizar retroalimentacion a sus empleados y evaluar sus estrategias de gestion
implementadas. Con base en los resultados se identifican areas de mejora, detectan problemas o
conflictos, y se toman acciones correctivas que van a fortalecer el ambiente laboral promoviendo

un entorno de trabajo saludable y productivo (Hall, 1996).
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Clima organizacional

Con la finalidad de comprender a profundidad y desde diferentes perspectivas el
concepto, origen y situaciones del clima organizacional, se relacionan a continuacion diversos
autores con su respectivo analisis:

Goncalves (2000) expresa que el clima organizacional se podria definir como un
fendmeno que intercede entre factores organizacionales y tendencias motivacionales, y puede
generar comportamientos que afectan a la organizacion como es el caso de la satisfaccion,
rotacion y productividad.

Lo anterior deja ver claramente que el estado del clima organizacional determina la
satisfaccion y rendimiento de las personas en el trabajo. Si el individuo se siente a gusto en el
lugar donde trabaja, siente que la organizacién le permite crecer profesionalmente, cuenta con
elementos necesarios para llevar a cabo sus actividades y dispone de un equipo de trabajo que le
brinde apoyo, podria considerarse satisfecho y sera alguien que aportara grandes cosas a la
organizacion. Por su parte, la misma tendra resultados y contara con un capital humano con
potencial que le permitira competir de forma fuerte elevando su grado de productividad.

El autor Denison (1991), por su lado, decreta el clima organizacional como una cualidad
constante en el ambiente laboral, la cual es experimentada por todos los miembros de una
organizacion e influyente en su actitud y conducta. Indica ademas que, también tienen influencia
las caracteristicas de la organizacidn en sus comportamientos, porque cuando no se logra una
adaptacion, es muy dificil que las personas logren sentirse parte y sus necesidades o expectativas
sean satisfechas.

Lo anterior concuerda con la definicion de Toro (2005), quien establece que el clima

organizacional se constituye como un conjunto de percepciones compartidas que los individuos
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establecen cuando se identifican con las politicas, y procedimientos organizacionales, ya sean
estos formales e informales. las cuales estan expresadas en los factores grupal y organizacional.

Un aporte bastante significativo que nos permite identificar otras variables o enfoques del
clima organizacional es el del autor Alvarez (1992), quien propone que debe definirse y
abordarse a traves de tres enfoques:

El objetivo, el cual define el clima organizacional como un enfoque que compromete el
tamano de las organizaciones, la estructura organizacional, los estilos de liderazgo y la
orientacion para el cumplimiento de metas.

El subjetivo que define el clima organizacional como la percepcion que tienen los
individuos de la organizacion y complementa con el punto de vista de Halpin y Crofts (1963)
donde lo definen con el término “Espirit”que relaciona la percepcion que tiene el individuo al ver
sus necesidades sociales satisfechas y disfruta de su trabajo. Sin embargo, existe otro factor
importante que es descrito por Kozlowski y Doherty (1989) que es crucial y corresponde a la
percepcion de los individuos frente al comportamiento de los superiores, dando por enterado que
este es esencial por ser parte del direccionamiento estratégico de la organizacion.

Finalmente, el integrado, el cual estima la naturaleza subjetiva y objetiva del clima
organizacional y relaciona tres (3) sistemas que describe Etkin (1985): a) Aspectos personales
como es el caso de los valores y percepciones de los individuos, (b) Variables de estructura,
compuesto por los sistemas de recompensa, autoridad y tecnologia y finalmente, las metas
organizacionales, las cuales determinan el futuro que se espera de la organizacion.

Los diversos enfoques expuestos por el autor y demas referentes nos permiten identificar
las diversas variables que permiten definir el clima organizacional desde una perspectiva

individual y empresarial, entendiendo que la permanencia de las organizaciones depende en gran
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medida de la forma como la direccion gestiona, organiza y dirige todos sus procesos y
actividades y como promueve acciones para lograr que los miembros se adapten y trabajen en
conjunto para la consecucion de objetivos. Es por ello por lo que el autor recomienda tomar
como referencia el enfoque integrado, porque parte de la vision, normas, ideas y creencias que
establecen las personas y las cuales finalmente determinan si la organizacion esta haciendo
buena gestion o requiere de ejecutar acciones para lograr que los individuos se sientan
satisfechos y se trabaje de forma coordinada. Cuando se logran alinear todos los aspectos, es
posible establecer que la empresa cuenta con un buen direccionamiento estratégico orientado a
resultados.

Un punto de vista que sin duda es vital, es el que relaciona el autor Castillo et al. (2000),
quien indica que un clima organizacional flexible y estable fomenta en el personal logros a largo
plazo, en cambio, cuando una organizacion es demasiado rigida, exigente e inflexible y emerge
presion en los empleados, dificilmente lograra conseguir logros a corto plazo. Esta intervencion
nos permite inferir que, cuando una organizacion adopta este tipo de postura frente a las
actividades, procesos y principalmente las personas, es muy dificil que logre adaptarse y falla
cuando se presentan desafios en su entorno. Es importante que sea mas receptiva y le permita a
sus miembros cumplir con sus funciones y compromisos de forma natural, busque la eficiencia a
través de otras opciones o nuevas formas de hacer las cosas y sea mas flexible para que pueda
adaptarse y enfrentar los diversos desafios de forma efectiva.

Para finalizar, tenemos al autor Chiavenato (2000) quien considera que el clima
organizacional esta profundamente relacionado con la motivacion, pues indica que cuando ésta
se encuentra elevada en los miembros de la organizacion, el clima organizacional se estabiliza

generando mayor satisfaccion y participacion de todas las personas. De forma contraria, cuando
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este no es positivo, las personas tienden a mostrar desinterés, insatisfaccion, apatia y en algunos
casos, generacion de estrés. Es claro que, el aspecto motivacional siempre estara sujeto a la
forma como la organizacion gestiona, maneja y controla el ambiente interno para que los
empleados logren su adaptacion e identificacion.

En general, podriamos concluir que los diversos autores con sus aportes nos dan una idea
clara del clima organizacional, siendo este finalmente una percepcion que tienen los individuos
de una organizacion, sus procesos y definiendo cual es su motivacion al interior de la misma para
finalmente definir su aporte.

Dimensiones del Clima organizacional

A través del tiempo se han establecido diversas dimensiones para medir el clima
organizacional tomando como base investigaciones de varios autores como es el caso de Toro
(2021), Gonzalez (2004), Likert (1967), Litwn (1968), Pitchart (1967), entre otros. La union de
todos los aportes permitié que se establecieran las mas comunes:

Relaciones con la autoridad: (Robbins, 1999) indica que esta corresponde al grado de
credibilidad, respeto y confianza que los empleados tienen con sus jefes y la organizacion en
general. Toma como referencia el apoyo, los estilos de direccion que se establecen,
consideraciones frente al trabajo, la comunicacion, los conocimientos y la retroalimentacion.
Asimismo, el grado de autonomia que tienen los individuos para tomar decisiones en la
realizacion de actividades.

Relaciones interpersonales: Toro (2001) relaciona esta dimensién como la interaccion
gue se genera entre compafieros de trabajo y los elementos que intervienen como la confianza, la

amabilidad, el respeto, la cooperacion, conflictos, entre otros. También toma en cuenta la
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participacion de los miembros de la organizacion para la toma de decisiones y trabajo en
conjunto.

Factores higiénicos: Herzberg (1962) relaciona estos factores como aquellos que
identifican el entorno y logran generar niveles de satisfaccion en el ambiente, como es el caso de
la seguridad en el entorno, la capacitacion y la disposicion de herramientas para llevar a cabo las
actividades de forma segura.

Factores motivacionales: Herzberg (1962) relaciona que es importante realizar estimulos
en el trabajo para lograr un mejor desempefio por parte de los miembros de la organizacion, los
cuales se generan a través de las recompensas, reconocimiento del trabajo, la seguridad del
empleado, entre otros.

Son muchos los aspectos gque intervienen en la cultura organizacional para lograr que esta
sea Optima y finalmente las personas logren esa identificacion para su permanencia. Es
importante que las organizaciones tomen en cuenta estas dimensiones para lograr que las
personas se sientan motivadas y eleven sus niveles de productividad.

Si revisamos, la cultura y el clima organizacional siempre estaran presente en el entorno
laboral y son campos que permiten investigar y medir factores para identificar cbmo impacta el
comportamiento de los individuos y su influencia en el direccionamiento y sostenimiento a
través del tiempo.

Cultura organizacional

Diversos autores han intentado definir la cultura organizacional, estableciendo que esta es
una manifestacion de la cultura, es decir, una conformacién de la personalidad que le da sentido
a los individuos que la conforman, tomando como base la percepcion de experiencias y

comportamientos. Sin embargo, Schultz (1994) relaciona la cultura como si esta se centrara en
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un marco de referencia donde las personas resaltan mas sus actividades ocupacionales y sociales
que las estructuras y actividades orientadas al trabajo. Mientras tanto, Martin (2002) y Beyer
(2023) denotan que la cultura es una acumulacion de valores, enfoques o ideas que, aunque no
son verbales, penetran aspectos organizacionales a través de supuestos, creencias y significados.

Ahora, revisando desde un punto de vista mas amplio, se relaciona la definicion de Shein
(2004) que orienta la cultura como si fuese un patron de supuestos basicos que un grupo aprende
de acuerdo a la resolucidn de problemas de adaptacion a nivel externo e integracion interna, los
cuales funcionan como validos y son ensefiados a quienes ingresan para direccionar la forma de
pensar, sentir y actuar acorde a los problemas.

Martin (1992), se refiere a la cultura organizacional como la composicion de aspectos que
definen la vida organizacional, como es el caso de las historias que se cuentan a quienes ingresan
para que puedan desempefiar sus funciones, como organizar sus espacios, el ambiente laboral,
cumplimiento de politicas, como reportar en caso de que se presente un conflicto, entre otros
aspectos. Lo anterior nos permite identificar que es a través de detalles que es posible generar
patrones de significado que ayuden a mantener la armonia o en su defecto, conflictos entre
grupos o ambiguedades.

Por otro lado, la organizacion debe compartir toda la informacidn que describa su cultura
organizacional para que el individuo logre adaptarse, sin embargo, es importante tener presente
que, existen diversos aspectos culturales en los individuos que la conforman que deben tenerse
en cuenta para su integracion, hacer cohesién y alinear esfuerzos hacia el cumplimiento de metas
organizacionales.

El clima organizacional es clave en las organizaciones porque permite elevar la

productividad a través del buen uso de los recursos para el logro de resultados y la
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competitividad, porque permite a través sus servicios satisfacer el mercado, pero es importante
tener en cuenta que este solo se logra si el recurso humano estd motivado. Bien lo explica
Kopelman, Brief y Guzzo (1990) al indicar que el clima organizacional influye en la motivacién
y la satisfaccidn, siendo estos reguladores del desempefio de los individuos que conforman la
organizacion para lograr desarrollo, adaptacion y evolucion de la organizacion en su entorno.
Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional

El liderazgo se ha considerado a través del tiempo como un concepto de la mitologia. Sin
embargo, tras diversos estudios se ha podido establecer que este es un elemento que esta
constituido por habilidades que nacen a través del aprendizaje, definiéndolo finalmente como
una competencia primordial en la gestion y direccionamiento empresarial.

Gomez (2002) define el liderazgo como la capacidad que se tiene para influir en un grupo
de individuos para que estos trabajen en pro de la consecucidn de metas.

Payeras (2004) lo califica como una lista de comportamientos que adopta un lider para
influir sobre la forma como actdan las personas y los grupos de trabajo, la cual es desarrollada a
través de valores y permite influir en su comportamiento.

Es claro que cuando se cuenta con un buen lider, con capacidad para direccionamiento, es
mas probable que las personas lo sigan porgue ven en él un apoyo para la consecucion de
objetivos y metas. Podriamos traer a colacion el aporte de Fullan (2002) quien expreso que la
mision de un lider es lograr que la organizacion fortalezca relaciones para obtener mejores
resultados, generando nuevas oportunidades que ayuden a compartir y aprender para lograr
mayor transformacion.

Por otro lado, Uribe (2005), refiere que un lider eficaz, demuestra dia a dia su capacidad

para canalizar los esfuerzos de los individuos de la organizacion hacia el logro de objetivos y
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metas , estimulando la buena disposicion y entusiasmo para la realizacion de actividades y tareas
para lograr un liderazgo eficaz, es importante que sea un ser transformador y contar con valores
orientados hacia el logro de metas comunes personal porque solo asi, fomentara las buenas
relaciones interpersonales y ayudara a la transformacion interna y externa de la organizacion.

Revisando la relacion que se tiene entre el clima organizacional y el liderazgo, podemos
concluir que el liderazgo es parte fundamental del bienestar en las empresas porque establece
ambientes de trabajo con alto grado de motivacion y satisfaccion a través del reconocimiento,
comunicacion y fomento del sentido de pertenencia. EI comportamiento de un lider se convierte
finalmente como un mediador de percepciones, comportamientos y creencias, haciendo que estos
tengan mayor compromiso y desempefio laboral.

La siguiente imagen nos permite entender un poco, como es el comportamiento del
liderazgo y su influencia en el desempefio.
Figura 1

Cadena de Causa y Efecto del Liderazgo

practicas de clima motivacin mejoras en el
liderazgo del jefe organizacional generada desempefio

Fuente: Revista suma de negocios. Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional

(2014, p. 6). Stringer (2001). Fundacién Universitaria Konrad Lorenz.

Comportamiento organizacional

Stephen P. Robbins y Timothy A, Judge (2009) en su libro Comunicacién organizacional,
decimotercera edicion, definen el comportamiento organizacional como un campo que se
encarga de investigar el efecto que producen las personas, grupos y estructuras sobre el

comportamiento, con la finalidad de conocer como influyen al interior de la organizacion y
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establecer estrategias que permitan su intervencion para mejorar la efectividad y competitividad
de esta.

El estudio del campo organizacional estudia aspectos como la motivacion, la
comunicacion interpersonal, comportamiento, liderazgo, aprendizaje, percepcion de las actitudes
de los miembros de la organizacion, conflictos y entre otros, los cuales permiten identificar qué
variables estan afectando el clima laboral para disefiar acciones que permitan su intervencion.

El mismo autor establece que, el comportamiento organizacional cuenta con unas
variables dependientes que son:

La productividad: Permite identificar si la organizacion alcanza sus metas a través del
reconocimiento de factores que tienen influencia directa en la eficiencia y eficacia de la misma.
Del mismo modo, cuél es el desempefio de los miembros de la organizacion, los grupos de
trabajo y la organizacion en conjunto.

El ausentismo: Variable que relaciona las inasistencias laborales e interrupcion del flujo
de trabajo, haciendo que se retrasen las actividades, toma de decisiones y generen costos para las
organizaciones.

La rotacion: Aspecto que establece el retiro permanente del individuo de la organizacion.
Esta variable se da a través del retiro voluntario o reemplazo por bajo desempefio, ocupando
finalmente quien cuente con aptitudes y motivacién para pertenecer. Cuando un clima laboral es
conflictivo y genera insatisfaccion, es una variable que se activa y se incurre en pérdida de
capital humano.

Conductas que incumplen las normas de comportamiento en el entorno laboral: Aspecto
que relaciona la violacion de normas y amenaza el clima organizacional a través de

comportamientos.
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Lo anterior expuesto, permite identificar que, cuando no hay cumplimiento de las
normas, politicas y manuales, es un reflejo de que los individuos se encuentran insatisfechos con
la organizacion y no logran identificarse. Es importante en este caso realizar mediciones que
permitan identificar las causas para su intervencion.

La comunicacion y flexibilizacion

Renato Dias Baptista (2009) en su articulo “Comunicacion organizacional: Inminentes
conexiones para la transicion” indica que:

Las organizaciones deberian desistir de aquellos mecanismos que sélo tienen uso para la
gestion de informacion interna y establecer aquello que estd fundamentado en la comunicacién
integral. Para lograr mayor eficiencia, la organizacion debe tomar como referencia los estudios
realizados sobre la cultura y clima organizacional a través del tiempo. Realizar este tipo de
reconocimientos le permitira identificar todas aquellas variables que hacen parte de la
comunicacion, desde la verificacion de los niveles de la educacion de trabajadores hasta un
examen profundo de los conceptos que envuelven el trabajo y la empresa, lo cual favorecera una
comunicacion mas efectiva en la organizacion. Indica ademas que, si solamente se informa, no
hay posibilidades de gestionar todas las variables, principalmente en empresas que estan en fases
de cambio de modelos rigidos a mas flexibles. (p.79).

Por otro lado, Adler (2003) considera que todas las actividades tienen gran relacion con
la comunicacion, el liderazgo, la negociacién, la motivacion, la toma de decisiones, resolucién de
problemas e intercambio de informacién, las capacidades que tiene la direccion de una empresa y
los subordinados, la comunicacion entre equipos de trabajo, clientes y proveedores de otras

culturas.
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Lo anterior deja ver que, la comunicacion depende en gran medida de todos los valores
culturales, los cuales permiten integrar y hacer que esta sea estratégica para apoyar el

direccionamiento de la organizacion.
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Marco Legal

El proyecto de investigacion esta sustentado en las disposiciones de la Resolucion No.
2646 de 2008 del Ministerio de la Proteccidn Social, la cual establece y define las
responsabilidades que permiten la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo estable de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el desarrollo del trabajo
para determinar origenes de patologias causadas a raiz del estrés laboral y que afectan en gran
medida el clima organizacional.

La resolucion establece la gestion organizacional para la intervencidn de aspectos que son
inherentes a la administracion del recurso humano, comprendiendo los estilos de mando, forma
de contratacion, pago, participacion de los miembros de la organizacion y su acceso a las
actividades de induccién y formacion. Del mismo modo los servicios de bienestar social,
evaluacion del desempefio y las diversas estrategias que deben implementarse para maniobrar los
cambios que afecten a los individuos.

Otro punto importante son las caracteristicas que contemplan la organizacion del trabajo,
como es el caso de la comunicacion, tecnologia, demandas de la labor y caracteristicas de los
grupos sociales del trabajo, las cuales comprenden el clima de las relaciones, la calidad de las
interacciones, el trabajo en equipo y la cohesion.

Cabe considerar por otra parte algunas normas, decretos y leyes que tienen gran
influencia en el proceso de investigacion:

Cadigo sustantivo del trabajo
Es un conjunto de normas distribuidas en 492 articulos donde se habla de la relacion

entre empleado y trabajador, lo cual conlleva a una armonia entre economia y equilibrio social.
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Teniendo en cuenta el tema a tratar, se relacionan los articulos que tienen influencia directa en el
clima organizacional de forma mas puntual:

Articulo 10. Igualdad de los trabajadores. Todos los trabajadores ante la ley son iguales,
cuentan con las mismas garantias y proteccion, y, por ende, queda derogada toda distincion
juridica entre los trabajadores ya sea por caracter intelectual o material de su labor, forma o
finalmente retribucion, menos las excepciones que se establecen segun la ley. (Principios
Generales).

Acrticulo 13. Minimo de derechos y garantias. Las disposiciones de este Codigo contienen
el minimo de derechos y garantias consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto
alguno ninguna estipulacion que afecte o desconozca este minimo. (Principios Generales).

Ley 1010 de 2006

Por la cual se ejecutan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones laborales.

Acrticulo 1. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. La presente ley tiene por objeto
definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion, maltrato, vejamenes, trato
desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre
quienes realizan sus actividades econdmicas en el contexto de una relacion laboral privada o
publica.

Acrticulo 2. Definicion y modalidades de acoso laboral. Para efectos de la presente ley se
entendera por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico inmediato o mediato, un

compariero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
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angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia de
este.
Decreto 1083 de 2015 en el Articulo 2.2.10.7

Menciona sobre los Programas de bienestar de calidad de vida laboral de conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998, los cuales tienen como objetivo mantener
niveles adecuados de calidad de vida laboral.

De acuerdo con lo anterior, establece que las organizaciones deben disefiar y ejecutar las
siguientes actividades:

Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacién
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.

Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de la
cultura deseada.

Fortalecer el trabajo en equipo y adelantar programas de incentivos.

Decreto 1072 del 2015

Decreto que reglamenta a través de los siguientes articulos la proteccién del empleado:

Acrticulo 2.2.4.1.2. El desarrollo de programas y acciones de prevencion por parte de la
empresa en conjunto con las administradoras de riesgos laborales.

Acrticulo 2.2.4.1.3. Define la contratacion de los Sistemas de Gestidn de Seguridad y
Salud en el Trabajo por parte de las empresas para su disefio e implementacién y finalmente

velar por la seguridad y salud de todos los miembros de la organizacion.
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Resolucion 652 de abril del 2012

Establece disposiciones para la conformacion del comité de convivencia laboral en
empresas publicas y privadas en el pais tomando como referencia:

Articulo 3° de la Resolucion N° 2646 del 17 de julio de 2008, expedida por el Ministerio
de la Proteccion Social, donde se establecen disposiciones y responsabilidades para la
identificacion, prevencion, evaluacion, intervencion y monitoreo constante de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo y la determinacién del origen de patologias que son
causadas por el estrés laboral.

Decreto 1227 de 2005, art. 75

Acrticulo 2.2.10.8 Planes de incentivos. Estan enmarcados dentro de los planes de
bienestar social y su objeto consiste en otorgar reconocimientos por desempefio a los empleados.
Dicha accién fomenta una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad con base en
un esquema de mayor compromiso con los objetivos de las organizaciones.

La ley 1221 del 2008

Teletrabajo: Se regula por medio de esta ley el teletrabajo, el cual establece los derechos
y obligaciones de las dos partes el empleador y el trabajador, para la clinica Skin Care S.A.S. es
muy importante esta modalidad porque mejora el clima organizacional, a medida que se cumpla
con las condiciones idoneas para para los trabajadores.

Ley 1257 de 2008

Politica Publica de Equidad de Género para las Mujeres: Esta ley promueve la igualdad
de género en el ambito laboral y elimina cualquier forma de discriminacién por razones de
género. Clinica Skin Care S.A.S garantiza la igualdad de oportunidades, el respeto a los derechos

de las mujeres y aplicar politicas que fomente la equidad de género en toda la empresa.
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Ley 1610 de 2013

Prevencidn del consumo de sustancias psicoactivas: Esta ley establece medidas para
prevenir y controlar el consumo de sustancias psicoactivas en el ambito laboral. Clinica Skin

Care S.A.S implementa politicas de prevencion y deteccion temprana para obtener un ambiente

laboral sano.
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Metodologia

Tipo de estudio

Se aplicé una investigacion de tipo descriptiva, la cual se enfoca en el estudio en las
ciencias sociales y otros campos para recopilar datos y describir un fenébmeno, evento o
situacidn, sin alterar ni modificar las variables en estudio. El objetivo principal de este tipo de
investigacion fue proporcionar una representacion precisa y detallada de lo que se esta
estudiando, que en este caso corresponde al analisis del clima organizacional de la empresa
Clinica Skin Care S.A.S, a través de acciones como observar, medir y registrar hechos,
caracteristicas o patrones tal como se presentan en su entorno natural, sin intentar explicar por
qué ocurren, lo anterior teniendo en cuenta que la investigacidn descriptiva obedece a un tipo de
exploracion en donde se hace una descripcion de lo que se observa y no se adentra en
explicaciones sobre por qué ocurren ciertos fenémenos. Por lo cual, es fundamental para
comprender mejor la naturaleza y las caracteristicas de diferentes situaciones sobre todo en
entornos laborales, en donde la convivencia y las relaciones interpersonales afectan directamente
el clima o ambiente laboral en el que se desempefian los individuos.
Enfoque

El enfoque cualitativo es una metodologia utilizada para comprender y explorar
fendmenos sociales y humanos en profundidad. Se centra en la comprension de la realidad desde
la perspectiva de los participantes en el estudio, que para este caso resultaron ser los mismos
empleados de la empresa, quienes se convirtieron en los protagonistas de la tematica.

El objetivo principal fue capturar la complejidad y la riqueza de la experiencia humana,

asi como examinar como las personas interpretan y dan sentido a sus vidas y entornos laborales.



45

Por lo cual, esta investigacion se centré en la recopilacion y analisis de datos a través de
una encuesta, la cual permitio interactuar directamente con el fenémeno del clima organizacional
y su incidencia en la organizacion.

Poblacion y muestra

El presente proyecto de investigacion fue dirigido a 20 empleados de la Clinica Skin Care
S.A.S de diversas areas, quienes participaran de manera voluntaria y autdnoma.

Su aplicacion se realizé en la sede ubicada en la ciudad de Medellin, Calle 10 N° 30 —
310, barrio El Poblado.

Meétodo y técnica de recoleccion de informacion

Para la identificacion de todos aquellos factores que inciden en el deterioro del clima
laboral de la clinica Skin Care S.A.S, se llevo a cabo el disefio de una encuesta virtual (Ver
apéndice A), haciendo uso de la herramienta de formulario de google, la cual consté de 18
preguntas con escala de calificacion de 1 a 5, tomando como referencia el modelo de medicién
del clima organizacional disefiado por Hernan Alvarez Londofio (1995), docente de la
Universidad de Valle y Autor del modelo “Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante”, la cual tuvo como objetivo principal indagar las causas que impiden que este se
desarrolle de forma 6ptima, considerando variables como la participacién, liderazgo, relaciones
interpersonales, desarrollo personal, conflictos, estabilidad laboral, evaluacion de desempefio,
entre muchas otras, logrando con ello reunir informacion suficiente que permita identificar el
estado actual de la organizacion para su intervencion.

Posterior a la aplicacién de la encuesta, se llevo a cabo la tabulacion de las preguntas y se
realiz6 el andlisis de los resultados obtenidos, los cuales sirvieron de base para identificar los

aspectos positivos y negativos que requieren intervencion para establecer un plan de mejora.
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A continuacion, se muestran los resultados obtenidos tras la aplicacion de la encuesta de

clima organizacional aplicada a la Clinica Skin Care S.A.S, ciudad de Medellin, la cual reconoce

factores positivos y negativos de la organizacion vy, los cuales serviran de base para emitir
recomendaciones y disefiar un plan de accion acorde a las necesidades para su intervencion.
Figura 2

Caracterizacion de la Edad de los Empleados

Edad

20 respuestas

@ Entre 18 - 26 afios

@ Entre 26 - 35 afios
Entre 35 - 45 afios

@ 11as de 45 afios

Fuente: Elaboracion propia.

Se realiza una caracterizacion de la edad de veinte (20) empleados de la Clinica Skin
Care S.A.S, donde se puede identificar que el 55% de la poblacion se encuentra entre 26 y 35
afios, el 35% entre 18 y 26 afios y solo el 10% entre 35 y 45 afios, lo cual nos indica que se
cuenta con personal relativamente joven.

Esta segmentacion nos permite realizar un analisis de patrones y tendencias con la
finalidad de comprender y enfocar actividades para buscar la mejora continua del clima

organizacional al interior de la entidad.
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Figura 3
Caracterizacion del Género de los Empleados
Género

20 respuestas

@® Masculine
@ Femenino

Fuente: Elaboracion propia.

Se logra observar que el 85% del personal encuestado corresponde al género femenino y
solo el 15% al masculino, lo que nos permite identificar que existe una alta incidencia de
contratacion del personal femenino.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante revisar desde la organizacién esta
orientacion, e impulsar iniciativas y politicas que permitan promover la igualdad de género y

estrategias de liderazgo para fomentar la diversidad e inclusion.
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Figura 4

Claridad de la Plataforma Estratégica Institucional

1. ; Tiene usted claridad de la misidn, objetivos, politicas y estrategias de la organizacién?
20 respuestas

8 (40 %)

6 (30 %)

4 (20 %)

1(5 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados arrojados nos permiten determinar que el 5% del personal tiene claridad
absoluta de la mision, objetivos, politicas y estrategias de la organizacion, el 30% tiene
conocimiento moderado, el 40% de forma regular, el 20% de forma deficiente y finalmente un
5% conocimiento insuficiente de los mismos, lo cual indica que la Clinica Skin Care S.A debe
fortalecer los procesos de divulgacion de informacidn para garantizar que el personal comprenda
estos factores y obtengan un mayor compromiso.

El desconocimiento de la misidn, vision, politicas y estrategias organizacionales, genera
una desconexion con el propdsito de la organizacion, lo cual conlleva a los empleados a sentirse
menos comprometidos y motivados, pues no comprenden cual es el impacto de su trabajo y

coémo repercute en el cumplimiento de metas organizacionales.
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Figura 5

Acceso a la Informacion Oportuna y Objetiva

2. ¢Puede usted informarse en forma oportuna y objetiva, opinar y ser parte la toma de decisiones?
20 respuestas

15

12 (60 %)

10

3 (15 %) 3 (15 %)

2 (10 %)

Fuente: Elaboracion propia.

La figura nos permite identificar la percepcion de los empleados frente al acceso
oportuno de la informacion y participacion en la toma de decisiones, logrando identificar que
solo un 5% reconoce la posibilidad de informarse de forma oportuna, el 10% de forma
moderada, el 15% de forma deficiente y finalmente un 60% de forma insuficiente, lo que
representa un porcentaje de inconformismo del 75%, convirtiéndose en una cifra de alerta
bastante significativa y que sin duda refleja el deterioro del clima organizacional de la clinica
Skin Care S.A.S. Es de vital importancia que la organizacion permita a los empleados acceder a
la informacion necesaria para desarrollar sus funciones de forma 6ptima y participen de forma
activa en la toma de decisiones para gque se sientan parte importante de la misma y se motiven.
Es claro que, cuando el empleado se considera parte integral de los procesos y siente que con su
contribucion es posible conseguir soluciones efectivas, es mas probable que se identifiquen con

la organizacion y generen un ambiente de trabajo mas positivo.



50

Figura 6

Comodidad en el Lugar de Trabajo

3. (Se siente comodo en las instalaciones de la empresa, especialmente su lugar de trabajo?

20 respuestas

7 (35 %)
6 (30 %) 6 (30 %)

0(°| %) 1 (5 %)

Fuente: Elaboracion propia

La figura nos permite evidenciar que el 65% (13 empleados) de los encuestados se
sienten muy cdmodos en su lugar de trabajo, frente a un 35% (7 empleados) de los encuestados
que no se sienten coémodos en su lugar de trabajo. Se deben crear estrategias en la clinica Skin

Care S.A.S para lograr que todos los empleados se sientan a gusto en su puesto de trabajo.
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Figura7

Unidn y Cooperacion del Equipo de Trabajo

4. ;Las personas y los grupos de trabajo son unidos y cooperan entre si para cumplir la misién y
alcanzar los objetivos de la organizacion, antes que sus propios intereses?

20 respuestas

10,0

10 (50 %)
75
0,
50 6 (30 %)
2,5 3 (15 %)
0 (0 %)

| 1(5 %)
0,0

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia.

Esta figura nos muestra que los encuestados manifestaron en un porcentaje del 65% (13
empleados) que se sienten unidos y cooperan entre si para cumplir su mision y alcanzar los
objetivos de la organizacién, mientras que el 35% (7 empleados) indican que no se sienten a
gusto con la union y la cooperacion de su equipo de trabajo.

Se deben incluir planes de mejora para disminuir ese porcentaje y lograr la union y

cooperacion en el equipo de trabajo.
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Figura 8

Gestion de las Relaciones Interpersonales e Influencia en el Entorno Laboral

5. i Cree usted que la gerencia, lideres y empleados trabajan en pro de establecer relaciones
estrechas y amistosas, para tener un ambiente laboral agradable?

20 respuestas

6 (30 %)

4 (20 %) 4 (20 %)

3 (15 %) 3 (15 %)

Fuente: Elaboracion propia.

La figura representa que el 45% (9 empleados) manifestaron que la gerencia, lideres y
empleados trabajan en pro de establecer relaciones estrechas y amistosas para tener un ambiente
laboral agradable, frente al 55% (11 empleados) piensan lo contrario. Lo cual es preocupante
porgue es un porcentaje alto donde los empleados no estan satisfechos con la gestién de
relaciones interpersonales e influencia en el entorno laboral, es importante mejorar ese
porcentaje para lograr un trabajo en equipo entre gerencia, lideres y empleados en la clinica Skin

Care S.A.S.
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Figura 9

Liderazgo para la Gestion de Equipos de Trabajo

6. ;Su lider es amable, sabe escuchar, es creativo e impulsa las decisiones y acciones individuales y

grupales?
20 respuestas

8
8 (40 %)

5 (25 %)

4 (20 %)

2(10 %)

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura se puede evidenciar que el 65% (13 empleados) estan satisfechos con su lider
ya que es amable, sabe escuchar, es creativo e impulsa las decisiones y acciones individuales y
grupales, frente a un porcentaje significativo del 35% (7) que manifiesta no sentirse tan
satisfechos con su lider para la gestion de equipos de trabajo. Se deben crear planes de mejora

para lograr que todos los empleados estén satisfechos con su lider.
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Figura 10

Satisfaccion Laboral

7. ¢Siente que disfruta del cargo y cuenta con funciones que le ayudan a su realizacion personal,
creatividad y productividad?

20 respuestas

15

10 11 (55 %)

4 (20 %)

4 (20 %
1(5 %) ‘ )

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los datos arrojados en la grafica, se logra identificar que el 20% de los
encuestados si experimentan un disfrute en su cargo y se sienten realizados personalmente
alcanzando indices de creatividad y productividad, un 55% consideran que tienen una
satisfaccion moderada, pero el 20 % y el 5 % experimentan un disfrute en su puesto laboral
deficiente e insuficiente, lo cual es crucial para la clinica Skin Care S.A.S, pues genera
desmotivacién, insatisfaccion con el trabajo y finalmente desercion laboral.

Es importante que la organizacion implemente estrategias para crear un ambiente positivo
y de crecimiento que le permita al empleado avanzar profesionalmente y sentirse identificado

con las funciones que desempefia.



55

Figura 11

Motivacion y Apoyo para el Crecimiento Profesional

8. ¢ La organizacién impulsa su formacion personal y profesional de forma permanente?

20 respuestas

8 (40 %)

5 (25 %)

3 (15 %) 3 (15 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Segun el interrogante sobre si la organizacion impulsa su formacion personal y
profesional de forma permanente, el 15 % con una puntuacion de excelente, reconocen que la
clinica los ha ayudado totalmente en su formacion, 25 % de ellos con la puntuacion de bueno
concuerdan con este proceso, la mayoria del personal correspondiente al 40 % evidencian que la
organizacion los ha ayudado de forma regular en sus logros o metas personales, pero no ha sido
tan satisfactorio para el 15% y 5% de los empleados. Con lo anterior, estas percepciones sobre la
motivacion y el apoyo laboral impactan directamente en el rendimiento de todos los empleados,
por lo que se hace necesario desde la organizacion brindar orientacion y formacion profesional
que permita mejorar las habilidades y competencias necesarias para dar cumplimiento a sus

roles, lo cual finalmente se traduce en crecimiento y desarrollo continuo del individuo.
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Figura 12

Disposicién de Herramientas para Cumplimiento de Funciones

9. ¢Las herramientas que utiliza para sus funciones, le permiten trabajar comodamente, y con

calidad?
20 respuestas

15

10 11 (55 %)

3 (15 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Con los resultados obtenidos segun la pregunta implementada “las herramientas que
utiliza para sus funciones, le permiten trabajar comodamente, y con calidad” con estos
porcentajes observamos una puntuacion del 15% que indica que el personal estd muy conforme
con los implementos dados para el desarrollo de sus funciones, también notamos que el 55% del
personal esta de acuerdo con la disposicion de elementos y herramientas en la clinica, sin
embargo, el 30 % no esta conforme.

Lo anterior nos permite identificar la importancia de implementar herramientas en
funcidn con el cargo dispuesto por la organizacion, para el aumento de la motivacion y la
productividad, logrando que este sea comodo para el personal y le permita optimizar sus

funciones.
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Figura 13

Gestion de Actividades Propias del Cargo

10. ¢Las actividades que recibe de su lider inmediato son oportunas y corresponden a la naturaleza

del cargo?
20 respuestas

10,0
9 (45 %)
75
L)
5,0 6 (30 %)
2,5
2 (10 %)
0 (0 %)
0,0 ‘
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia.

Por medio del cuestionario “las actividades que recibe su lider inmediato son oportunas y
corresponden a la naturaleza del cargo” nos indica como el 30 % con puntuacion de excelente,
concuerdan que todas 6rdenes son muy pertinentes conforme al puesto, la mayoria de los
empleados coinciden con una puntuacién de bueno, correspondiente al 45% lo cual indica que
estan de acuerdo con este planteamiento, pero con un puntaje del 15% Yy 10% revelan que no
coinciden tanto como los demas con respecto a sus actividades a desarrollar.

Analizando los porcentajes, verificamos que no todos los integrantes de la clinica
plantean una gestion de actividades propias adecuadas para su cargo, reflejando que se podrian

tener falencias para alcanzar los objetivos planteados.
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Figura 14

Resolucién de Conflictos

11. ;Los conflictos que se generan entre personas o grupos se solucionan de forma pertinente y es

posible realizar acercamientos después de ello?
20 respuestas

10,0

10 (50 %)

7.5

5,0
5 (25 %)

2,5
2 (10 %) 2 (10 %)

0,0

Fuente: Elaboracion propia.

En el interrogante anterior sobre los “conflictos que se generan entre personas o grupos”
se puede evidenciar que el 50% de las personas que participaron consideran que hay soluciones
regulares de fondo y son mas bien tibios a la hora de resolver estos conflictos, donde se puede
percibir que no confian ya que, puede haber represalias en un futuro. El otro porcentaje relevante
es el 25% donde nos puede indicar que estas personas se sienten conformes con las soluciones
propuestas, ademas que, sienten que se hace un buen seguimiento a la resolucion de conflictos.
Las demas personas son indiferentes ante la situacion, lo que lleva a pensar que a los empleados

en general no les interesa mucho el tema evitando profundizar en el asunto del conflicto.
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Figura 15

Estabilidad Laboral

12. ;La empresa le brinda estabilidad laboral permitiendo sentirse tranquilo?
20 respuestas

10,0

10 (50 %)

7.5

5,0

25

0(0 %) T
0,0 ' .

Fuente: Elaboracion propia.

En este punto se puede apreciar que la empresa es un lugar que otorga un buen nivel de
estabilidad donde el 50% de las personas se sienten bastantes satisfechas en este aspecto,
resultando asi otro 25% con una mayor seguridad de conservar por mucho tiempo su puestos de
trabajo desde que se cumplan las normas que esta misma implementa al ingresar a laborar en ella
por lo tanto se puede descifrar que el restante 25% tiene sus dudas sobre la estabilidad porque se
encuentran contratados por temporal o simplemente han tenido algun inconveniente que los lleve
a pensar que no tienen ninguna seguridad y que al contrario pueden ser despedidos en algin

momento.
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Figura 16

Compensacion e Incentivos

13. ¢ Considera usted que su trabajo es valorado y ha recibido agradecimientos o incentivos por
ello?

20 respuestas

10,0

10 (50 %)

75

5,0

2,5 3 (15 %)
2 (10 %)

0,0

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede percibir que, el 50% de las personas de la organizacion se siente satisfechas con
la forma en que sus empleadores expresan agradecimiento por su compromiso y lealtad de resto
los demas porcentajes muestran un division notable ya que un 10% considera que el
reconocimiento es excelente siendo suficiente para suplir sus necesidades de reconocimiento, el
40% restante opta por considerar que la empresa no se esmera mucho por compensar sus
esfuerzos ya que, en algunas ocasiones se nota la preferencia de esta con la parte administrativa y
la clinica dejando muy aparte las droguerias, las cuales pasan a segundo plano en muchos
aspectos, quizas por eso se dividen los porcentajes en la satisfaccion que sienten las personas al

no ser valoradas lo suficiente por las preferencias internas de la empresa.
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Figura 17

Equilibrio Salario vs Actividades

14. ; Considera que el salario que recibe es acorde al trabajo que realiza?

20 respuestas

10,0

9 (45 %)

7.5

0,
5.0 6 (30 %)

25

2 (10 %) 2 (10 %)

1(5 %)

0,0

Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica anterior se muestra menos de la mitad con un 45% que sienten que su
salario es acorde a las actividades que tiene asignadas y en el intermedio un 30% que piensa que
su salario no es lo suficiente para todos los deberes que tienen que ejecutar. Se evidencia ademas
que un 20% se sienten realmente decepcionados con el salario que reciben porque si bien la
empresa es responsable con todas sus obligaciones, se olvidan de la compensacién moral.

Por otro lado, no se contrata personal, se recarga el trabajo y esto genera frustracion, como es el
caso de los administrativos, quienes no tienen recargos nocturnos, horas extras y mucho menos

comisiones.
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Figura 18

Pertinencia de los Procesos y Procedimientos Organizacionales

15. ¢ Considera usted que las normas o procesos de la organizacion son acordes y permiten agilizar
el trabajo?

20 respuestas

10,0
9 (45 %)
75 8 (40 %)

5,0

2,5

2 (10 %)

1(5 %)

0,0 ‘

Fuente: Elaboracion propia.

Analizando las gréaficas se encuentra que existe un 45% de la poblacion encuestada que
manifiesta estar de acuerdo en que los procesos de la organizacion son acordes y facilitan el
trabajo dentro de la organizacidn, por su parte 8 sobre el total de 20 participantes también
manifiestan estar de acuerdo, pero a un nivel menor, lo cual permite inferir que existen algunas
inconformidades frente a los procesos, pues no otorgan un 100% afirmativo en sus respuestas.
Por otro lado, existe un 10% representado por 2 personas que no estan de acuerdo con que la
empresa esté siendo una facilitadora de procesos para las funciones de cada empleado, y un 5%
representado por una persona de los 20 participantes que se encuentra totalmente inconforme. Lo
anterior nos permite concluir que la mitad de los empleados que fueron entrevistados se
encuentran totalmente conforme con los procesos de la organizacion para agilizar el trabajo, sin
embargo, la otra mitad de poblacion encuestada no siente lo mismo, y se requiere de especial

atencion indagar sobre el porgqué de esas inconformidades.
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Figura 19

Evaluaciones de Desempefio

16. ;En la organizacion llevan a cabo evaluaciones de desempefio para medir las competencias
requeridas para el cargo?

20 respuestas

7 (35 %)

5 (25 %)
4 (20 %)
3 (15 %)

1 (5 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Conforme a los resultados obtenidos, se puede observar que un 20% de la poblacién
encuestada manifiesta que la evaluacion de desempefio en su area de trabajo es insuficiente, es
decir no se realiza, por su parte un 15% con representacion de 3 participantes de la empresa
manifiestan que la evaluacion por desempefio es deficiente, sin embargo hay un 35% con 7
participantes estan de acuerdo en que la evaluacion de desempefio en su area es regular, lo que
permite inferir que puede que se de pero no de forma constante o sin cumplir con los pardmetros
establecidos para tal actividad, finalmente un 25% del total de los empleados encuestados dice
que esta actividad es buena en su dependencia de trabajo en la empresa, y solo una persona con
un 5% de representacion dice que la empresa realiza una gestion excelente en la evaluacion por
desempefio en su cargo dentro de la empresa. Lo anterior permite inferir que no hay unanimidad
en las respuestas, es decir, que puede ser que para ciertos cargos si se esta cumpliendo con la

evaluacion de desempefio, y en otros no, o que no se esté realizando periodicamente.



64

Figura 20

Retroalimentacion

17. ¢ Recibe usted retroalimentacion de las funciones que realiza?
20 respuestas

8 (40 %)

3 (15 %)
2 (10 %) 2 (10 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Conforme a las gréficas se puede apreciar que un 40% de la poblacion encuestada,
manifiesta satisfaccion frente a la retroalimentacion y acompafiamiento recibido por parte de sus
superiores, otro 25% representado por 5 de los empleados que participaron en la encuesta
manifiestan un conformismo regular, mientras que un 20% Gsea 4 personas manifiestan un total
inconformismo con la retroalimentacion de las funciones de su cargo,

La empresa debe prestar atencion especial a los resultados de este tipo de preguntas, ya
que los empleados en su mayoria manifiestan no sentir un acompafiamiento total en la
retroalimentacion de sus funciones dentro de la empresa, sintiendo que los superiores de las areas
evaluadas no estan al pendiente del funcionamiento del trabajo de los empleados, o que no hay

retroalimentaciones para realizar, sin embargo, se debe indagar a profundidad.
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Figura 21

Efectividad del Proceso de Induccion de Personal

18. ;Considera usted que la induccién que es realizada al personal nuevo es la mejor?

20 respuestas

15

10 11 (55 %)

5 (25 %)

2 (10 %) 2 (10 %) 0(0 %)

Fuente: Elaboracion propia.

Dadas las consideraciones de los empleados se puede concluir que 11 de los participantes
en la encuesta manifiesta que la induccion que realiza la empresa para el personal nuevo es
regular, con un 25% de representacion 5 empleados manifiestan que es buena, por su parte un
10% dice que es ineficiente y otro 20% califica dicho proceso como deficiente. Este aspecto es
muy importante, pues al momento de la seleccién de personal y posterior contratacion se est4
configurando el equipo de trabajo que sera parte de la empresa, y cuando la capacitacion o
induccion no se da de la forma adecuada, idonea y completa como se requiere, 10s nuevos
empleados pueden tener dudas frente a los procesos y ejecutar las funciones de sus cargos de

manera ineficiente.
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Plan de accion

Intervenir el clima organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S es decisivo, teniendo en
cuenta todos aquellos factores que se lograron identificar en los resultados de la encuesta y que
de alguna u otra manera han influido de forma negativa en como ésta es percibida por los
empleados que conforman la organizacion.

Mejorar la satisfaccion, el desempefio de los empleados y promover un entorno de trabajo
positivo es sin duda uno de los mayores retos, los cuales sin duda contribuyen a la reduccion de
conflictos y estrés, fomentando asi un entorno positivo que genere cohesién, colaboracion,
comunicacion abierta y confianza, haciendo que los grupos de trabajo sean mas eficientes y por
su parte, la imagen corporativa de la clinica mejore considerablemente, siendo bien vista por los
usuarios y comunidad en general.

Bien lo indican Daza, Beltran y Silva (2021) al relacionar el estudio del clima laboral
como una constante periodica entre las empresas y sus empleados, donde es importante buscar
nuevas practicas que conecten y permitan la conservacion de un buen clima, logrando con ello
finalmente la sostenibilidad interna de todo el equipo de trabajo, generacion de compromiso,
dedicacion y lealtad.

Teniendo en cuenta lo anterior y las necesidades que presenta la Clinica Skin Care S.A.S
en relacion al clima organizacional, se disefia un plan de accion (Ver tabla 1), el cual contiene
una serie de acciones a implementar para lograr su intervencion y mitigacion.

Es importante resaltar que, para su aplicacion, se requiere de la colaboracién y el
compromiso de todos los niveles de la organizacién, logrando con ello adaptar dichas estrategias
a las necesidades especificas de cada area y grupos de trabajo de tal forma que se garantice un

enfoque mas efectivo para mejorar las falencias.



Tabla 1

Plan de Accion para la Intervencion del Clima Organizacional de la Clinica Skin Care S.A.S.
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NO

Factor de
cambio

Tiempo de
ejecucioén

Recursos y

Evidencias Responsable

Obijetivo Meta Actividad

Periodicidad

Alto grado de

desconocimientodigitales parala  Lograr que el  folletos y videos

del personal en

Difundir a través de

plataformas

institucionales,
Hacer uso de COIreos y grupos

plataformas internos de trabajo Material visual

difusion de 100% del informativos digital. P .,
Area de gestion

relacion a la informacion que  personal conozcainteractivos con todo .
L, . . NUmero de humana y
1 mision, vision, permita fortalecer la plataforma  lo concernienteala . . S Una semana. Mensual.
- o e interaccionesy  comunicacione
valores y los conocimientos estratégica de la mision, vision, . .
X . . . . vistas del material s.
estrategias de la y entendimiento deClinica Skin valores y estrategias compartido
Clinica Skin la plataforma Care S.AS. de la clinica para P
Care S.A.S. estrategica. lograr mayor
organizacional. alineacién y
proyeccion de los
grupos de trabajo.
Falta de Realizar reuniones
. L Fortalecer la
informacién Fortalecer la ., mensuales que
N comunicacion . .
oportuna y comunicacion permitan a los lideres
- . entre los grupos .
objetiva de los entre el lider y . comunicar a su .
. _de trabajo para . . Planilla de . )
2 procesos de la  grupos de trabajo a equipo de trabajo el . . Lider del area. 1.5 horas. Mensual
o ) lograr una .. asistencia.
organizacion e través de la L avance de la gestion
. - . participacion ,
imposibilidad  estrategia de . del &rea y se generen
. . . activa en la toma . . Informe de la
para participar Brainstorming. . lluvia de ideas para el . .
de decisiones. . . lluvia de ideas.
en latoma de mejoramiento de los
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decisiones.

procesos. Se busca
que dichas ideas sean
inclusivas y se
valoren todas las
opiniones.

Realizar
actividades de
integracion y
socializacién entre
gerencia, lideres y
empleados para
poder tomar
decisiones en
equipo y obtener
un buen
desempefio
laboral.

Deficiencia en
las relaciones
estrechas y
amistosas entre
gerencia, lideres
y empleados
para tener un
buen ambiente
laboral.

Hacer participes a
Alcanzar el todos los miembros
méaximo nivel de de la organizacion en
buenas relacionesactividades extra
interpersonales laborales de
entre todos los  integracion que
empleados de la permitan fortalecer el
empresa para el trabajo en equipo,
buen ambiente
laboral.

interpersonales.

Contratar personal
especializado en
actividades de
integracion y

juegos ludicos. 405 de gestion

1 dia.
humana.

Cada 2 meses
Evidencias

fotograficas y

crear lazos afectivos yVvideo de los
mejorar las relaciones mejores momentos

de las actividades.

Apostar por un
liderazgo positivo,
manteniendo una

Insatisfaccion
con el liderazgo

Garantizar que el Realizar feedback
100% de los continuamente de
empleados estén forma positiva para
satisfechos con  motivar al equipo de
su lider y gestion trabajo, centrarse en

Charlas entre el
lider y equipos de

trabajo, donde se - 4 - e gestion Ultimo

., ., en el manejo de el desarrollo del brinden . i
para la gestion relacion de . ) . humana y lider viernesde Mensual.
; . equipos de equipo, aumentar la  reconocimientos ,
del equipo de  respeto, empatia y . N del area. cada mes.
. . trabajo para motivacion y la por logros y
trabajo. confianza con los . ., .
. lograr satisfaccion para que cumplimiento de
subordinados. . .
crecimiento, el empleado se sienta metas.
formacion y valorado e importante
desarrollo. dentro de la empresa.
Inadecuada Ejecutar nuevos  Lograr que 100 Capacitacion Contratacion de  Area de gestion
gestion de lineamientos con % de todos los  constante para el profesionales para humanay lider Una semana. Mensual.
responsabilidadeorientacién ala  empleados fortalecimiento de  la gestion de del area.
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Sy pocas
herramientas
para el cargo
correspondiente.

estructuracion de
competencias
segun los cargos,

alcancen la
méaxima gestién
de calidad en

para la satisfaccionorganizacion y

de necesidades.
Asimismo,
instaurar un
formato de
solicitud de
implementos para
la correcta gestion
de actividades y
efectividad de los
procesos.

planificacion
para la
satisfaccion de
roles.

competencias segun elformacion.
cargo y mediciones a

través de Formato de
evaluaciones. solicitud de
Asimismo, disponer herramientas de
de todas las trabajo.

herramientas
necesarias para el
correcto desempefio
de funciones.

6

Falta de
reconocimiento
de talentos

Efectuar un plan
de desarrollo del

talento profesional,

que aporte al
crecimiento de
cada uno de los
empleados, para
que ellos se
sientan seguros y
coémodos por
medio de los
nuevos
conocimientos,

Incentivar el
100% del
personal en el
crecimiento del
perfil segun el
cargo, para
generar
estimulos. Lo
anterior con el

fin de mejorar losmedio de mensajes

Generar alianzas
educativas con
instituciones
universitarias para
realizacién de cursos,

. Informes de
diplomados, entre .
. monitoreo de los
otros, confiriendo [0CESOS
descuentos. P ) Area de gestion .
educativos. Una semana. Bimestral.
humana.
Indicaciones por
P Plan de

reconocimiento.

resultados y a su corporativos y

vez, ver el

llevando a cabo lasaumento de la

responsabilidades
con mas eficiencia

productividad.

publicaciones en las
noticias generales de
las convocatorias de
estudio, muro




y dedicacion.

informativo.

Proceso de
evaluacion de
desempefio en la
empresa.

Fortalecer la
evaluacion de
desemperio en la
empresa para
impulsar el
rendimiento
individual y
colectivo de los
empleados.

Identificar las
fortalezas de los
empleados,

permitiendo a la Autoevaluacion del

empresa asignar
tareas y
responsabilidade
s de manera mas
efectiva.
También
identificar las
areas que
requieren
desarrollo,
facilitando la
implementacion
de programas de
capacitacion
especificos.

Establecimiento de
objetivos y
expectativas

Comunicacion
efectiva

empleado

Evaluacion del
supervisor

Retroalimentacion
continua.

Documentacion de
logros y desafios

Reunioén de
evaluacion

Establecimiento de
metas futuras

Desarrollo y
capacitacion

Revision del proceso.

Informes que den
cuenta sobre los
resultados
obtenidos en las
diferentes
actividades de
evaluacion de
desempefio a cada
empleado, y en
general de cada
area de la empresa.

Area de gestion
humana.

Una semana. Trimestral.
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Realizar de
forma id6nea, y
completa la
capacitacion e
induccion del
personal nuevo
de la empresa.

Determinar tiempos
especificos de
capacitacion e
induccion del nuevo
Proporcionar a los

nuevos empleados de dos tipos de

informacién evaluaciones que
esencial sobre la -

Contribuir a un .
empresa, su aprehension del

mejor desempefio

cultura, normasy . . .
y individual y a un

valores. Esto les

mejor .
ayuda a adaptarse L escrita, y la otra se
- rendimiento o .
rapidamente al realizard mediante
general de la .
entorno laboral y a una entrevista con el
. empresa. Lo cual ,, L
comprender como . lider de gestion de
. se relaciona
encajan en la . talento humano, a
. L directamente a la .
mision y visionde _. . . traves del
eficiencia

la empresa. Con el
fin de proporcionar
las habilidades y
conocimientos
necesarios para
realizar sus
funciones de
manera efectiva

operativa y al
logro de los
objetivos
organizativos.

situacion hipotética
del lugar de trabajo,

de una solucién
conforme a la

conocimiento. Una de
las evaluaciones serd Guia de funciones

Manual del
empleado, el cual
describe la cultura,
valores y objetivos

personal, acompafiado 4g |4 empresa.

Detallando
politicas y

permitan identificar |aprocedimientos

internos.

y
responsabilidades.

Disponer de un
lugar de
capacitacion

Area de gestion Dos
humana.

planteamiento de una idoneo para las

jornadas, con
buena iluminacién,

en donde el empleado aire acondicionado

y video beam.

capacitacion recibida. U0 de

Presentaciones

Incluir programas de interactivas.

formacion continua,
capacitacion y otras
iniciativas que
fomenten el
crecimiento

Sesiones
informativas para
abordar las
politicas internas y

semanas.

Acompafiamien
to para cada
proceso de
selecciény
contratacion de
personal, por lo
tanto, se dara
cada vez que se
requiera.
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profesional.

los procedimientos
operativos

Falta de una
buena forma de
resolucion de
conflictos con

Hacer un sondeo de
todas las areas de la
empresa para
identificar alguna
inconformidad y
personas que encontrar la manera
manifestaron  J€ resolverla

tar generando la
inconformes de confianza necesaria
cémo se entre los empleados

tranquilidad todos o oyaran los Paraque lo expresen
las diferencias que

se presentan con

Lograr que las
personas de la
organizacion
tengan un nivel de
confianza tan alto
que, puedan
manifestar con

Lograr que el
65% de las

problemas logren

Comprobar qgue ha
gncontrar un P a y

Manual de
procedimientos
para el abordaje de
conflictos.

Capamt'a,cmn sobre Area de gestién
resolucion de

i . humana,
conflictos y trabajo

Una semana. Trimestral.

. . sus comparieros o un compromiso serio Psicélogo.
imparcialidad y . . P . 100% de P en equipo. g
. jefes sin sentir el . L de los colaboradores
efectividad. temor bor satisfaccion en ara resolver el
re res;lias ue se cuanto a esta IOroblema escuchar Sesiones
P q necesidad de P y psicologicas.
puedan presentar, ambas partes.
, escuchay
ademas, de que sea lucion dent
a|go eficaz no solo resolucion centro Hacer una evaluacién
por cumplirlos ~ °° la para determinar que la
protoco]os_ organizacion. solucion del problema
haya sido efectiva y
en que se puede
mejorar a futuro.
Un gran nimero Area de

de personas

Comenzar a
implementar la

Lograr que los Lograr que el
empleados sientan 50% de los

Hacer seguimiento
con un formulario

Mensual Semestral

humana con




considera que noque se apreciasu empleados que flexibilidad horaria  a las personas apoyo de
tiene una trabajo y las consideranno  donde las personas  donde ellas gerencia, y
remuneracion  actividades que  estar bien tengan mas incentivo mismas puedan  lider de
adecuada por losrealizan remuneradas por objetivos logradosexpresar si tienen mercadeo.
deberes que diariamente, cambien su que por sobrecarga laboral,
tiene asignados. ademas de perspectiva e cumplimientos de horaria y de
motivarlos con indagar como se horarios que no son  responsabilidades
salarios puede llegara  productivos. gue no van con su
emocionales. alcanzar niveles cargo, para tratar
de satisfaccion ~Fomentar mas el de que cada
mas altos. desarrollo profesional persona quede con
donde se incentive lo gyg
académico y asi hacer responsabilidades

que las personas equitativas
puedan escalar

profesionalmente, por Comenzar a

ende, se pueda ganar incentivar de otras

mas dinero. maneras que no
sea economica

Investigar con las como puede ser

personas porque se
sienten asi, si es por
sobrecarga laboral o

por cumplimiento
de metas, bonos de
mercado,

porgue tienen un flexibilidad
perfil académico mas horaria.

alto para el que lo
contrataron y tratar de
hacer una nivelacion.

Nota: Esta tabla muestra el plan de accidn a ejecutar, para intervenir los problemas de clima organizacional identificados. Elaboracion propia.
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Conclusiones

Una vez analizado el clima organizacional en la Clinica Skin Care S.A.S, se puede
concluir que como todo proceso tiene una serie de fortalezas y debilidades, en cuanto a las
fortalezas se puede resaltar que los empleados manifiestan conformismo con el cumplimiento del
pago por parte de la empresa, y si bien esto es una obligacion que la empresa debe cumplir a
cabalidad de acuerdo al codigo sustantivo de trabajo, esto genera en los empleados motivacion
para dar continuidad con su servicio, por otro lado, en su mayoria, los empleados encuestados
manifiestan conformidad con los espacios de trabajo y las herramientas que requieren para la
ejecucidn de su cargo, manifestando unanimidad en este aspecto, lo cual se constituye como una
fortaleza para la empresa, ya que tiene la preocupacion por brindar un lugar de trabajo idoneo y
seguro para sus empleados, y esto sin lugar a duda es un aspecto fundamental dentro de un clima
organizacional positivo. Asimismo, existen otros aspectos dentro del clima organizacional que se
deben tener en cuenta, pues la convivencia dentro del ambiente laboral esta relacionado con
todos los aspectos del trabajo y la ejecuciones de las funciones que cada persona tiene a su cargo,
por eso es menester tener en cuenta también aspectos como, la estabilidad laboral y pago de
salarios, en los cuales se logré identificar que los empleados en su mayoria se encuentran
conformes con dicha gestion por parte de la empresa, pues una vez analizados los resultados de
las encuestas, solo dos (2) personas exponen como ineficiente estos procesos en la organizacion,
y si bien son opiniones que deben ser tenidas en cuenta, se puede concluir los empleados sienten
por parte de la empresa una estabilidad laboral que les permite tener tranquilidad y de la mano
generar un buen desempefio en la empresa.

En temas de convivencia laboral se logro identificar que la empresa tiene muchas

debilidades al respecto, en aspectos como la resolucién de conflictos, ambiente laboral entre



75

superiores, lideres y empleados, ya que con los resultados obtenidos con las fuentes primarias de
informacion se identifica que la gestion por parte de la empresa es calificada por parte de los
empleados como regular y deficiente, lo cual permite comprender que la empresa debe reforzar
este aspecto pues la solucion de conflictos debe ser una de las prioridades para la empresa, ya
que este aspecto hace parte activa y va de la mano con proporcionar a los empleados espacios y
ambientes seguros para el desempefio de su cargo. Por otro lado, las relaciones interpersonales
son las que definen si el entorno laboral es o no agradable, por lo cual es otro aspecto que se
encuentra débil, y debe ser tenido en cuenta por parte de la empresa, pues los empleados
manifiestan opiniones muy divididas al respecto, lo cual no permite inferir con claridad la
situacion actual de la empresa en este aspecto, hay certeza en que al no existir un consenso claro
entre los participantes de la encuesta, hay una distribucion significativa de opiniones diferentes.
Esto se debe a que las experiencias individuales han sido diferentes, y no deberia ser asi, pues al
existir division se percibe controversia y esto permite concluir que la clinica no esta realizando
estos procesos de forma unanime con todos sus empleados, o en todos los cargos.

El disefio de la encuesta, estructura y orientacidn de preguntas sin duda alguna permitio
identificar diversos factores que son indispensables para el buen funcionamiento del clima
laboral dentro de la clinica Skin Care S.A.S, entre ellos, la importancia de que ésta aporte
significativamente en el desarrollo profesional y personal, el reconocimiento, la motivacion para
lograr mayor sentido de pertenencia, participacion en la toma de decisiones, retroalimentacion,
entre otros, permitiendo que a partir de esas premisas, se trabaje en pro de acciones que permitan
cambiar la percepcion de esas variables. Por otro lado, direccionar a la gerencia y gestion
humana para que adquieran mayor compromiso para aumentar la productividad, fortalezcan la

cultura organizacional, aborden la dimensién social y logren mayor ventaja competitiva.
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Partiendo de los factores que presentan afectacion, se disefié un plan de accion, el cual
contiene una serie de acciones y actividades a ejecutar en diversas areas de la organizacion, las
cuales tienen como finalidad, buscar el mejoramiento continuo de los procesos y fortalecer el
clima organizacional de forma progresiva, se cambie la perspectiva, y el personal sienta que
realmente son importantes, se les valora su aporte y se logre la alineacion de objetivos y metas

institucionales como propias marcando un punto de partida al éxito y crecimiento en conjunto.



77

Recomendaciones

Durante la investigacion del clima organizacional realizado a la Clinica Skin Care S.A.S
se resaltan acontecimientos que influyen en el desempefio del personal de la organizacion y se
identifica como fluye la comunicacion en su estructura interna. Se identifican ademas diversos
factores como la participacion, la comunicacion y el desarrollo de los objetivos reflejando con
ello un funcionamiento oportuno e idoneo, donde el personal tiene en cierto grado claridad en
todas sus funciones. Para la clinica es indispensable contar con lineamientos especificos y bien
direccionados para el cumplimiento de los objetivos propuestos, con orientacion al bienestar
humano, conducidos particularmente con programas de mejoramiento continuo implementados
por el area de talento humano que permita la organizacion, planificacion y automatizacion de las
distintas tareas y se logre mitigar errores o inconvenientes debido a procedimientos mal
implementados. Es importante mejorar las condiciones de trabajo y las necesidades del personal
para lograr un mayor crecimiento en conjunto.

La Clinica Skin Care S.A.S es una empresa con excelente estructura donde tienen muchas
factores positivos que las diferencian del mercado con otro lugares que tienen los mismos
servicios, pero con menor calidad, asi que es muy importante que trabajen mucho més en su
clima laboral ya que, este hace que la productividad de la empresa sea muy buena, alcanzando
asi una mejor visibilidad en el mercado con colaboradores que tengan alto sentido de pertenencia
por su empresa, disminuyendo la rotacion y las inconformidades de los mismos con incentivos
verificables y medibles donde se apliquen todos los planes de accion de manera exitosa.

En toda empresa el lider debe ser ejemplo en la forma como se comunica con sus
subordinados, debe saber escuchar para poder tomar decisiones idoneas y que aporten para

obtener un clima organizacional adecuado y positivo. En la Clinica Skin Care S.A.S el
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compromiso del liderazgo es primordial para promover la confianza en toda la organizacion, se
debe dar oportunidad a los empleados de comunicarse y expresar sus ideas, para que ellos se
sientan escuchados y tenidos en cuenta, se debe gozar de buenas relaciones interpersonales entre
los empleados y los lideres de area para obtener compromiso y satisfaccion laboral. La
informacidn que se comparta en la organizacion debe ser clara y oportuna en todos los niveles de
la misma, se deben establecer procesos efectivos para resolver conflictos de manera abierta y
constructiva. También se deben presentar capacitaciones para todo el personal de la empresa y
asi adquirir habilidades y oportunidades de mejora en la parte laboral y afectiva aumentando la
satisfaccion y compromiso de todos y le permita a la Clinica Skin Care S.A.S lograr un mayor
posicionamiento, se resalte su servicio a todos los usuarios que la visitan a través de la

generacion de buenas experiencias, siendo este su mayor diferenciador.
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Apéndices
Apéndice A.

Encuesta aplicada a la Clinica Skin Care S.A.S para la medicion del clima organizacional.

e%e
° B

ENCUESTA WA i
CLIMA ORGANIZACIONAL

DIPLOMADO DE PROFUNDIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA MEDICION CLIMA
ORGANIZACIONAL.

La presente encuesta es de caracter académico y tiene como objetivo principal detectar
las necesidades de los empleados de la Clinica Skin Care S.A.Sy los factores que influyen
en el deterioro del clima organizacional.

Por otro lado, observar la situacion actual y realizar un andlisis que nos permita tomar
medidas y establecer acciones para su intervencion.

Nota: Las respuestas registradas en esta encuesta son de caracter confidencial y se
manejaran de forma objetiva para evitar controversias.

danielaguzmanmira@gmail.com Cambiar de cuenta %)

£% No compartido
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CARACTERIZACION

Edad *

@ Entre 18 - 26 afios
O Entre 26 - 35 afios
O Entre 35- 45 afos

(O Mas de 45 afios

Género *

O Masculino

@ Femenino

(O otro:
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INSTRUCCIONES.

Lea detenidamente cada item y seleccione la respuesta que considere pertinente teniendo
en cuenta la siguiente escala de calificacion:
5. Excelente 4. Bueno 3.Regular 2. Deficiente 1. Insuficiente.

1. ;Tiene usted claridad de la mision, objetivos, politicas y estrategias de la *
organizacion?

2. ;Puede usted informarse en forma oportuna y objetiva, opinar y ser partela *
toma de decisiones?

O O O O O

3. ;Se siente comodo en las instalaciones de la empresa, especialmente su *
lugar de trabajo?

O O O O O



4. ;Las personas ¥ los grupos de trabajo son unidos y cooperan entre si para
cumplir la misién y alcanzar los objetivos de la organizacion, antes que sus
propios intereses?

O O O O O

5. ;Cree usted que la gerencia, lideres y empleados trabajan en pro de
establecer relaciones estrechas y amistosas, para tener un ambiente laboral
agradable?

6. ;Su lider es amable, sabe escuchar, es creativo e impulsa las decisiones y
acciones individuales y grupales?

O O O O O

7. ;i Siente que disfruta del cargo y cuenta con funciones que le ayudan a su
realizacion personal, creatividad y productividad?

O O O O O

*
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8. ;La organizacion impulsa su formacioén personal y profesional de forma
permanente?

9. ;Las herramientas que utiliza para sus funciones, le permiten trabajar
comodamente, y con calidad?

O O O O O

10. ;Las actividades que recibe de su lider inmediato son oportunas y
corresponden a la naturaleza del cargo?

O O O O O

11. ;Los conflictos que se generan entre personas o grupos se solucionan de
forma pertinente y es posible realizar acercamientos después de ello?

O O O O O
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12. ;La empresa le brinda estabilidad laboral permitiendo sentirse tranquilo? *

O O O O O

13. ;Considera usted que su trabajo es valorado y ha recibido agradecimientos o *
incentivos por ello?

O O O O O

14. ;Considera que el salario que recibe es acorde al trabajo que realiza? *

O O O O O

15. ;Considera usted que las normas o procesos de la organizacion son acordes *
y permiten agilizar el trabajo?

O O O O O

90



91

16. ;En la organizacion llevan a cabo evaluaciones de desempeno para medir
las competencias requeridas para el cargo?

O O O O O

17. ;Recibe usted retroalimentacion de las funciones que realiza? *

O O O O O

=

18. ;Considera usted que la induccion que es realizada al personal nuevo es la
mejor?

O O O O O

Atras Enviar Borrar formulario

Nota: Herramienta de recoleccion de informacion utilizada para evaluar y comprender la
percepcion que tienen los empleados de la Clinica Skin Care S.A.S sobre aspectos como la
cultura, politicas y practicas laborales que afectan el clima organizacional. Elaboracion propia.

(2023). https://forms.gle/mY12gbpPAnFoB825A



