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Resumen 

El presente trabajo, ha tenido como objetivo determinar el estado actual del clima organizacional 

en la empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) y proponer estrategias de mejora que 

fortalezcan el bienestar de los colaboradores y el logro de los objetivos institucionales. La 

información fue recolectada a partir del diseño de entrevistas dirigidas a cargos estratégicos de la 

organización con 5 entrevistas y encuestas aplicadas a una población muestra de 49 personas de 

todos los niveles jerárquicos. Los resultados han demostrado que la falta de claridad en los criterios 

de asignación de cargos durante la reestructuración y la comunicación interna un factor crítico que 

evidenció el deterioro del Clima organizacional en ACCEQUIP. Los hallazgos permitieron 

estructurar un plan de estrategias y acciones de intervención para mejorar el clima organizacional 

y un plan de medición para seguimiento. 

Palabras clave: Clima Organizacional, comunicación, competitividad, motivación. 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the current state of the organizational climate 

at Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) and propose improvement strategies to strengthen 

employee well-being and achieve organizational objectives. Information was collected through 

interviews with a sample of 5 people, followed by surveys conducted with a sample of 49 people 

from all hierarchical levels. The results demonstrated a lack of clarity in job assignment criteria 

during the restructuring process and internal communication, which led to the deterioration of the 

organizational climate at ACCEQUIP. The findings allowed for the development of a plan of 

intervention strategies and actions to improve the organizational environment, as well as a follow-

up measurement plan. 

Keywords: Organizational Climate, communication, competitiveness, motivation. 
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Introducción 

En el entorno empresarial actual, el clima organizacional se ha convertido en un 

componente importante en la competitividad de las organizaciones; donde factores como el 

compromiso, la motivación y el sentido de pertenencia influyen directamente en los resultados 

organizacionales. Un ambiente laboral saludable no solo promueve la satisfacción y el 

compromiso de los colaboradores, sino que también impulsa la productividad y la innovación. 

Por esta razón, resulta fundamental que las empresas desarrollen estrategias orientadas a 

fortalecer su clima organizacional. Ésto no solo representa un beneficio para el bienestar de los 

empleados, sino también una vía para aumentar la competitividad, rentabilidad y cohesión 

interna de una empresa. 

Este trabajo de investigación describe el diagnóstico del clima organizacional realizado a 

la empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) a partir de una problemática identificada; 

la metodología utilizada para comprender la experiencia, opiniones y grado de conformidad de 

los colaboradores. Finalmente se exponen los hallazgos y conclusiones a las que estos conllevan 

y se presentan propuestas de acción a implementar que contribuyan a fortalecer el clima 

organizacional dentro de la empresa.  

Con este trabajo se consolidan los mecanismos necesarios para identificar las 

experiencias, percepciones, niveles de conformidad y opiniones de los empleados, 

convirtiéndose en una herramienta de apoyo para la gerencia y las áreas involucradas en la 

intervención del clima organizacional. Esto permitirá mejorar las condiciones laborales y 

organizacionales, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos y estrategias de la empresa 

ACCEQUIP, fortaleciendo su competitividad, rentabilidad y, sobre todo, promoviendo la 

armonía interna en todos los niveles de la organización. 
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Justificación 

Se eligió el tema del Clima Organizacional porque es un factor determinante para la 

motivación y la productividad de los colaboradores. Un adecuado clima genera sinergia, mejora 

el desempeño y reduce la rotación de personal, fomentando la satisfacción laboral, el 

compromiso y la lealtad. Caso contrario, un ambiente desfavorable puede originar conflictos, 

ausentismo y desmotivación.  

En un mundo empresarial marcado por la transformación digital, la globalización y el 

cambio constante, las organizaciones han descubierto que su mayor ventaja competitiva no 

siempre reside en la tecnología o en la innovación de productos, sino en el talento humano que es 

el recurso más valioso de la empresa. En este escenario, el clima organizacional emerge como un 

factor clave que puede impulsar o frenar el rendimiento, la productividad y la retención del 

talento humano (Chiavenato, 2009).  

Estudios recientes muestran que los colaboradores que perciben un clima laboral positivo 

no solo son más comprometidos, sino que también contribuyen a crear culturas organizacionales 

resilientes, inclusivas y orientadas al logro. En contraste, un ambiente negativo puede 

desencadenar conflictos, ausentismo, rotación constante y, en última instancia, la pérdida de 

competitividad. (Robbins y Judge, 2013)  

Comprender y gestionar el clima organizacional ya no es una opción, sino una necesidad 

estratégica para toda empresa que aspire a crecer de manera sostenible, innovadora y humana. 

Así, evaluar continuamente este aspecto permite a los líderes alinear la experiencia del empleado 

con los objetivos corporativos, fortaleciendo la cohesión interna y proyectando una imagen 

atractiva hacia el entorno externo (Chiavenato, 2009).  
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En empresas como ACCEQUIP, con estructuras operativas complejas y alta carga 

laboral, el clima organizacional no solo aporta al desempeño inmediato, sino que también 

previenen la rotación de personal, aumenta el compromiso del personal con la empresa y 

promueve un entorno de trabajo más saludable y motivador. 

Dado que ACCEQUIP presenta señales claras de inconformidad, desbordamiento laboral 

y deficiencias comunicacionales, es necesario intervenir desde la perspectiva del clima 

organizacional para fortalecer el trabajo en equipo y el liderazgo. Desarrollar estrategias que no 

solo estén enfocadas en corregir síntomas de mal clima laboral, si no que, además lo fortalezcan 

y permitan realizar una transición efectiva hacia el crecimiento sostenible y la consolidación de 

la empresa.  
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Objetivos 

Objetivo General 

Determinar el estado actual del clima organizacional en la empresa Accesorios y 

Sistemas S.A. (ACCEQUIP) para identificar los factores críticos que lo afectan y proponer 

estrategias de mejora que fortalezcan el bienestar de los colaboradores y el logro de los objetivos 

institucionales.  

Objetivos Específicos 

Evaluar el nivel de satisfacción, motivación y percepción del clima organizacional entre 

los colaboradores de Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP). 

 Proponer estrategias y acciones de intervención enfocadas en mejorar el clima 

organizacional, fortalecer el trabajo en equipo, optimizar la comunicación y reconocer el 

desempeño laboral. 

 Establecer mecanismos de medición y seguimiento que permitan evaluar la evolución del 

clima organizacional a lo largo del tiempo. 
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Planteamiento del problema 

En el contexto actual de las organizaciones, el clima organizacional se ha convertido en 

un factor determinante para el desempeño, la motivación y el compromiso de los colaboradores. 

La empresa Accesorios Y Sistemas S.A. (ACCEQUIP), ubicada en La Estrella, Antioquia, y con 

más de 50 años de experiencia, ha experimentado un crecimiento importante en sus procesos y 

operaciones. Lo que trae consigo el desafío de desarrollar estrategias que permitan realizar el 

tránsito hacia procesos más estructurados y crecimiento en las operaciones sin afectar el clima 

organizacional de la compañía.  

ACCEQUIP es una empresa colombiana, dedicada al diseño, instalación y mantenimiento 

de sistemas contra incendios, así como al diseño, fabricación y mantenimiento de vehículos 

especiales como grúas canasta, grúas articuladas, grúas de rescate y vehículos de bomberos. 

Tiene presencia nacional e internacional (Bolivia, Ecuador y Perú), y cuenta con un equipo 

especializado en normas NFPA y estándares de alta calidad para responder a las necesidades del 

sector industrial y comercial.  

Es una empresa del sector comercial y de servicios creada en Medellín – Colombia, 

especialista en diseño, instalación y mantenimiento de sistemas contra incendios y diseño, 

fabricación y mantenimiento de vehículos especiales. En sus áreas de especialización se ofrecen 

soluciones integrales de sistemas contra incendios que incluyen detección, extinción y 

mantenimiento de sistemas contra incendios. Sus diseños cumplen con estándares 

internacionales, como las normas de la National Fire Protection Association (NFPA) y Factory 

Mutual (FM). Otra de sus líneas de especialización son el diseño y ensamble de vehículos 

especializados, incluyendo carros de bomberos, grúas canasta, grúas articuladas y vehículos de 
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rescate. Estos vehículos son desarrollados con tecnología de punta y adaptados a las necesidades 

específicas de cada cliente.   

Su experiencia y trayectoria de más de cinco décadas en el mercado, respalda la calidad y 

confiabilidad de sus servicios con Certificaciones Internacionales de entidades reconocidas como 

Underwriters Laboratories (UL) y es miembro de la NFPA, lo que garantiza que sus productos y 

servicios cumplen con estándares internacionales de seguridad y calidad. Enfoque en ingeniería y 

diseño: Utiliza herramientas de diseño especializadas, como Auto SPRINK, para realizar 

simulaciones hidráulicas en 3D, asegurando la eficacia y eficiencia de sus sistemas contra 

incendios.  

Cuenta con una estructura organizacional jerárquica conformada por Gerente, 

Coordinadores, Líderes de área, Ingenieros, Asistentes administrativos, Técnicos y Auxiliares. 

ACCEQUIP a raíz del crecimiento importante en sus procesos y operaciones se encuentra en un 

proceso de reestructuración que ha generado inconformidad y expectativa dentro del personal, 

evidenciado diversas problemáticas internas relacionadas con el clima laboral, como la falta de 

comunicación entre los equipos de trabajo, fricciones entre compañeros y líderes, la falta de 

instrucciones claras y oportuna, afecta la coordinación, desempeño de las áreas y genera falta de 

motivación. Adicionalmente algunos cargos presentan exceso de responsabilidades, generando 

estrés, disminución en la productividad. La sobrecarga de funciones en ciertas áreas, y la 

ausencia de espacios de reconocimiento al desempeño inciden negativamente en la moral de los 

empleados, su compromiso con la organización y la eficiencia operativa. 

La problemática identificada en la empresa relacionada con el clima organizacional se 

encuentra perturbando todos los niveles de la organización afectando la eficiencia, la eficacia y 

logro de los objetivos en cada área, y sobrecargando la estabilidad emocional y laboral de los 
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colaboradores. Por tanto, se hace necesario diagnosticar el estado actual del clima organizacional 

en ACCEQUIP, identificar los factores críticos que lo afectan y proponer estrategias de mejora 

que favorezcan tanto el bienestar del personal como el logro de los objetivos institucionales.  

Una vez diagnosticado, proponer acciones y estrategias adecuada para lograr un clima 

organizacional positivo que favorezca la transición armónica y adaptación del personal a 

procesos más estructurados y así reducir la rotación de personal; disminuir el número de errores 

y problemas; controlar las quejas de los clientes; aumentar la felicidad de los empleados; 

prevenir el ausentismo laboral y mejorar las relaciones interpersonales al interior de 

ACCEQUIP.  

Antecedentes del problema 

El clima organizacional, de acuerdo con Hernández, J., Prats, G., & Hernández, F. (2020) 

surge desde la importancia de demostrar la relevancia del ser humano dentro de las 

organizaciones. Dicha transformación ha representado una revolución en la teoría administrativa 

que ha pasado de los aspectos técnicos y formales a los aspectos psicológicos y sociológicos. 

Este enfoque humanístico nace en Estados Unidos en la década de los treinta, con el desarrollo 

de las ciencias sociales. Pero tan solo en los años sesenta es que comenzó a hacerse un tema 

interesante. Si bien es un concepto relativamente nuevo; su definición y utilización varía en 

función de los investigadores. 

Dessler (Como se cita en Caraveo, M., 2004) “plantea que no hay consenso en cuanto al 

significado del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente 

objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la 

cordialidad y el apoyo”. (P.83). 
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Partiendo de la premisa que el clima organizacional constituye una configuración de las 

características de la organización.  

El clima organizacional en su estudio debe contener: las variables del medio, 

como estructura de la organización, tamaño y administración que son exteriores al 

empleado; las variables personales, como son aptitudes, las actitudes y las motivaciones 

del personal; y las variables resultantes, como la satisfacción y la productividad que 

reciben la influencia de las variables del medio y las variables personales. (Brunet,1983, 

como se cita en Hernández, et al, 2020, p.74)  

Es así como el Clima Organizacional es la suma de las características propias de la 

organización (internas y externas) que influye en el comportamiento del personal que la 

compone. 

Para realizar el diagnóstico del clima organizacional Likert (Citado en Caraveo, M., 

2004) mide la percepción del clima organizacional basado en ocho dimensiones: Los métodos de 

mando; las características de las fuerzas motivacionales; las características de los procesos de 

comunicación; las características de los procesos de influencia; las características de los procesos 

de toma de decisiones; Las características de los procesos de planificación; las características de 

los procesos de control; los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. 

Por otro lado, Litwin y Stringer plantean el clima organizacional desde seis dimensiones 

mientras Pritchard y Karasick, lo argumentan desde once dimensiones; Bowers y Taylor 

estudiaron cinco grandes dimensiones; mientras Brunet afirma que para evaluar el clima 

organizacional deben comprender por lo menos cuatro dimensiones. (Caraveo, M., 2004). Lo 
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anterior reafirma la posición de Dessler (citado en Caraveo, M., 2004) el cual “ubica la 

definición del término dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema.” (P.83). 

Un estudio realizado sobre el Clima organizacional y desempeño laboral de los docentes 

de la Universidad Nacional de Loja, Ecuador  Economía y Negocios, 2025, 16(1);  halló que 

existe una relación directa de la variable clima organizacional con la variable desempeño laboral; 

estudio el cual nos genera una enseñanza aplicable a cualquier empresa, considerando que el 

clima organizacional afecta los demás subsistemas de las organizaciones, dado que este aspecto 

psicológico y emocional presenta gran influencia en la forma en que los empleados perciben su 

trabajo, a sus compañeros, a sus líderes, a la empresa en general, incidiendo de forma negativa o 

positiva de forma directa la motivación y consecuentemente la productividad. Internamente los 

directivos deben ver este aspecto como una inversión estratégica la cual se reflejará en aspectos 

como la optimización del recurso humano, potenciar la productividad y al fomento de la cultura 

continua; como conclusión general se identifica, en primer lugar, la necesidad de generar 

estrategias de reconocimiento institucional para mejorar su clima organizacional y, en segundo 

lugar, que se definan lineamientos para incrementar el desempeño docente en vinculación e 

investigación. 

Otra investigación sobre Clima organizacional y motivación laboral como insumos para 

planes de mejora institucional  publicada en la Revista Venezolana de Gerencia, 2021,  volumen 

26, número 94; planteada con el objetivo de hacer un diagnóstico situacional basado en los 

docentes de la carrera de Ingeniería Civil de la Universidad demostrando que hay deficiencias 

asociadas al clima organizacional. Esta investigación identificó aspectos y condiciones laborales, 

como el estilo directivo, la carga académica, reconocimientos y oportunidades de ascenso, sin 

embargo, esto no reflejó una disminución en la motivación laboral de los empleados, lo que nos 

https://www.redalyc.org/journal/6955/695580042005/
https://www.redalyc.org/journal/6955/695580042005/
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=6955
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=6955&numero=80042
https://www.redalyc.org/journal/290/29069612005/
https://www.redalyc.org/journal/290/29069612005/
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290&numero=69612
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290&numero=69612
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permite validar todo desde otra óptica diferente buscando identificar cual es el factor 

motivacional para este caso, el cual tiene tanta fuerza que anula o minimiza el aspecto negativo 

del clima organizacional, dentro de lo que se pueden incluir aspectos como salarios competitivos, 

estabilidad laboral o una fuerte sentido de pertenencia a la labor educativa, convirtiéndose en 

formas de sobrellevarlo sin permitir que afecte su compromiso profesional y sus 

responsabilidades. 

La investigación publicada por Centro de Información y Gestión Tecnológica de Holguín 

sobre  El clima laboral en el contexto organizacional , Ciencias Holguín, 2022, volumen 28, 

número 3, presenta un análisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la 

región colombiana. Estudio de las principales variables que repercuten sobre el clima 

organizacional dado su influencia en la conducta y el comportamiento de sus miembros. Sostiene 

que el clima organizacional es el reflejo de la cultura organizacional y una forma en que el 

trabajador percibe el desempeño, productividad y satisfacción de la labor que desarrolla; 

denotando la gran responsabilidad que tienen los líderes desempeñan el papel más importante en 

la generación y conservación del clima organizacional adecuado el cual brinde garantiza y otorga 

ese ambiente que motiva y beneficia a los colaboradores; y definiendo el clima laboral como el 

activo intangible motivo por el cual se debe cuidar y generar actividades para enriquecerlo. 

Se puede concluir entonces que el clima laboral no es un factor secundario, sino un 

elemento con influencia directa y significativa en la capacidad de la organización para utilizar 

sus recursos técnicos y humanos, afectando variables como la rotación de personal, la 

satisfacción laboral, el desempeño, la seguridad, la satisfacción del cliente y los resultados 

financieros; identificando también el clima organizacional como las percepciones compartidas 

https://www.redalyc.org/journal/1815/181572159004/
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=1815
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=1815&numero=72159
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=1815&numero=72159
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que tienen los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como políticas, prácticas 

y procedimientos, percepciones que influyen directamente en su comportamiento y desempeño. 

 En la actualidad los modelos híbridos de trabajo, el énfasis en la salud mental, la 

diversidad e inclusión y la flexibilidad laboral son nuevas tendencias que reflejan la evolución de 

las organizaciones hacia entornos más humanos y adaptativos. Por tal motivo debemos tener 

presente que el diagnóstico periódico del clima laboral es una herramienta indispensable para 

cualquier organización que aspire a la mejora continua; considerando siempre como un proceso 

de mejora continua la solución de los problemas detectados y la mejora del clima laboral, lo que 

mantener de forma constante y repetitiva ese proceso de diagnóstico, planificación de acciones, 

implementación y verificación para asegurar que el ambiente de trabajo evoluciona 

favorablemente y se adapta a las dinámicas del entorno.  

Marco Teórico 

El clima organizacional es un fenómeno complejo que influye directamente en el 

comportamiento de los colaboradores y en los resultados de la organización. Desde una 

perspectiva clásica, Chiavenato (2009) lo define como el ambiente interno que se vive en una 

organización, determinado por las percepciones compartidas de los empleados respecto a las 

políticas, prácticas y procedimientos que se aplican. En la misma línea, Robbins y Judge (2013) 

lo describen como la percepción subjetiva del entorno laboral, más allá de las condiciones 

objetivas del trabajo. 

Este concepto funciona como un indicador del bienestar laboral y un predictor clave del 

desempeño, la motivación y el compromiso organizacional. González-Romá y Hernández (citado 

en Martínez-Líbano, 2024) destacan que un clima positivo fomenta la colaboración, reduce la 
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rotación y mejora la productividad. Por tanto, su evaluación y gestión se consideran esenciales en 

el desarrollo organizacional. 

Asimismo, influye en la manera en que los colaboradores enfrentan los cambios, 

gestionan el estrés y se relacionan con sus superiores y compañeros. 

Entre los factores que influyen en el clima organizacional destacan los siguientes: 

a) Estilo de liderazgo: Un liderazgo participativo, empático y orientado a resultados 

favorece un clima de confianza, cooperación y alineación con los objetivos 

organizacionales. En cambio, estilos autoritarios o indiferentes pueden generar 

tensiones, resistencia y desmotivación. 

b) Comunicación organizacional: La calidad, fluidez y bidireccionalidad de la 

comunicación son esenciales. Según Chiavenato (2011), una comunicación efectiva 

reduce la incertidumbre, fortalece el sentido de pertenencia y permite una mayor 

cohesión entre los equipos. 

c) Reconocimiento y recompensas: Los sistemas de incentivos, tanto económicos como 

simbólicos, son elementos clave. El reconocimiento oportuno y justo promueve 

sentimientos de valoración y pertenencia, mejorando el ambiente general de trabajo. 

d) Relaciones interpersonales: La calidad de las interacciones cotidianas entre 

compañeros, líderes y subordinados influye profundamente en la percepción del 

clima. Luthans (citado en Morales et al, 2016) resalta que el apoyo social, la empatía 

y la colaboración son componentes fundamentales de un entorno organizacional 

saludable. 

e) Estructura organizacional: Factores como la claridad de roles, los procesos definidos, 

la equidad en la asignación de tareas y la posibilidad de desarrollo profesional 
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también afectan la percepción del clima. Una estructura rígida y burocrática puede ser 

percibida como limitante, mientras que una estructura flexible, con oportunidades de 

crecimiento, fomenta la motivación. 

Los factores que inciden en la formación del clima organizacional son múltiples. Entre 

ellos destacan los estilos de liderazgo (autoritarismo, liderazgo participativo), la estructura 

jerárquica, los canales de comunicación y los sistemas de reconocimiento (Chiavenato, 2011). 

Asimismo, el apoyo social, la calidad de las relaciones interpersonales, y los sistemas de 

incentivos influyen en la percepción que los empleados tienen de su entorno laboral. (Luthans 

2008, citado en Arana Morales et al, 2016). 

Desde las teorías motivacionales, autores como Maslow (1943) y Herzberg (1959) 

coinciden en que el entorno de trabajo debe facilitar tanto la satisfacción de necesidades básicas 

como la autorrealización. En este contexto, el clima organizacional puede actuar como un 

facilitador o inhibidor de la motivación, dependiendo de si se satisfacen factores higiénicos 

(condiciones físicas, salario) y factores motivadores (reconocimiento, crecimiento profesional). 

En escenarios de cambio o transformación organizacional, un clima deteriorado puede 

derivar en consecuencias como la baja productividad, el ausentismo, el estrés laboral o la pérdida 

de sentido de pertenencia. En este sentido, la comunicación organizacional es un elemento 

crítico: cuando es clara, oportuna y bidireccional, fortalece la confianza y la alineación entre los 

objetivos individuales y los de la organización (Chiavenato, 2011). 

La gestión estratégica del clima organizacional implica la identificación de factores que 

lo afectan, el diseño de intervenciones adecuadas y un seguimiento continuo. De acuerdo con 

Alles (2005), el capital humano es el principal activo de una organización, por lo que fomentar 

un entorno saludable y motivador es clave para lograr una mayor sostenibilidad. 
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Estudios recientes refuerzan esta visión. Medina et al. (2020) evidencian que un clima 

organizacional favorable incrementa la satisfacción laboral, reduce el ausentismo y promueve la 

retención del talento. Por su parte, Morales-Millán et al. (2021) señalan que una percepción 

positiva del clima contribuye directamente al bienestar psicológico y emocional de los 

trabajadores. 

Ante la tendencia actual sobre el clima organizacional, se considera que es un reflejo 

directo del ambiente al interior de las empresas, y se debe entender qué marca la diferencia entre 

el éxito o el fracaso en la retención del talento humano de las organizaciones. El reconocimiento 

dado a los riesgos psicosociales en el trabajo ha tomado mayor relevancia en los últimos tiempos 

y ha dado a lugar desde diferentes gobiernos de la región a la creación de normas que permitan 

establecen la obligación de identificar, evaluar, prevenir e intervenir los factores de riesgo 

psicosocial, trazando un marco referencial de manejo para las organizaciones. A continuación, se 

relaciona un caso de éxito en américa.  

Coca-Cola FEMSA México; adoptó pautas de la norma NOM3035 (NOM-035-STPS-

2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificación, análisis y prevención, México) 

en donde se implementaron programas de bienestar que abarcan la salud emocional hasta el 

desarrollo profesional; de esta iniciativa se logró un incremento del 25% en la retención de los 

empleados y mejorar al 40% el desempeño de los diferentes equipos. Considerando que una 

organización actúa como motor, cada empleado ejecuta una labor como un engranaje, el cual 

debe estar bien lubricado y ajustado para funcionar a la perfección.  Las empresas que priorizan 

el bienestar integral de los empleados logran un buen clima organizacional y productivo en 

general.  Los empleadores siempre deben considerar la creación de espacios donde los 

trabajadores puedan expresarse según sus inquietudes y metas, así como ejecutar programas de 
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capacitación en donde se promueve el sentido de pertenencia y desarrollo personal.  Establecer 

estrategias de compensación y bonificaciones para motivar a los empleados a establecerse en la 

empresa además de obtener beneficios qué mejoren sus ingresos y su motivación a permanecer 

en la empresa. (Vorecol, 2024) 

Finalmente, es importante entender que la gestión del clima organizacional no es tarea 

exclusiva del área de talento humano, sino que debe ser asumida por toda la estructura 

jerárquica. El liderazgo participativo, la equidad en la carga laboral, el reconocimiento oportuno 

y la promoción de relaciones saludables son pilares clave para construir un entorno laboral 

armónico (Luthans, 2008, citado en Arana Morales et al, 2016; Medina-Díaz, M. del R., & 

Verdejo-Carrión, A. L.,2020). 

Marco Legal 

En el aspecto Jurídico el estudio del clima organizacional en una empresa colombiana 

dedicada al diseño, instalación y mantenimiento de sistemas contra incendios, así como al diseño 

y fabricación de vehículos especiales; contempla normas constitucionales, laborales, de 

seguridad industrial, salud ocupacional y reglamentación técnica vigente en Colombia que 

inciden en la calidad del ambiente laboral y el bienestar de los trabajadores. A continuación, se 

presenta una estructura detallada de la normativa. 

Dentro de los principios y normativas que constituye la base reglamentaria del Clima 

Laboral analizado desde el sistema formal y estructura organizacional; se encuentra que: 

Como principios rectores; Colombia se constituye en un Estado social de derecho, 

fundado en el respeto de la dignidad humana. (Constitución Política de Colombia, Art No. 1, 

1991). Así mismo define que el trabajo es un derecho y una obligación social, y debe realizarse 

en condiciones dignas y justas (Constitución Política de Colombia, Art No. 25, 1991). Por lo que 
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a través del Art. 53 señala los principios mínimos fundamentales del trabajo, como la dignidad 

humana, la igualdad, la estabilidad laboral, y condiciones dignas y justas. (Constitución política 

de Colombia, Art. No. 53, 1991) 

El Estado colombiano en aras de establecer una regulación clara frente a las relaciones 

laborales establece el Código Sustantivo de Trabajo (1951) [CST]. Decreto 2663, (Colombia); 

donde se definen los derechos y deberes del empleador y el trabajador. En el Título I – Capítulo I 

se establecen la definición de trabajo y relaciones obrero-patronales. El Titulo VI, Capítulo II 

instituye la jornada de trabajo, descansos, vacaciones, etc. Adicionalmente establece la 

importancia del reglamento interno de trabajo (Código Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de 

1951, Art. 56) y los elementos esenciales del contrato de trabajo como la subordinación, salario y 

actividad personal (Código Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de 1951, Art. 23). Así mismo, 

establecen las obligaciones del empleador y del trabajador, incluyendo respeto, cooperación y 

buen trato (Código Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de 1951, Art. 57 y Art. 58). El 

cumplimiento de estos principios dentro de las organizaciones establece una estructura formal y 

organizada aspectos que favorecen a la construcción de un clima laboral positivo y constructivo. 

El Marco Normativo sobre la Seguridad y Salud en el Trabajo está definido por el 

Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo [SG-SST] (Ley 1562, 2012), la cual 

modifica el sistema de riesgos laborales e introduce un Sistema de Gestión por medio del cual 

obliga a todas las empresas a implementar el SG-SST, que incluye evaluaciones psicosociales y 

del clima laboral como parte de la prevención de riesgos. El Decreto Único Reglamentario del 

Sector Trabajo (Decreto 1072, 2015) compila la normativa laboral, incluyendo el SG-SST y por 

resolución, se definen los estándares mínimos del SG-SST, dependiendo del tamaño y nivel de 

riesgo de la empresa (Resolución 0312, 2019). Por la naturaleza de ACCEQUIP estas normas 
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son fundamentales, dado el entorno técnico y operativo de la empresa. Desde la perspectiva del 

Clima Organizacional o Clima Laboral, el cumplimiento de esta normativa impacta en factores 

clave como la percepción de seguridad y bienestar. 

Con respecto a los riesgos psicosociales y factores humanos; el Estado colombiano 

promueve la salud mental en el entorno laboral a través de la Ley 1616 de 2013. Así mismo, 

establece disposiciones para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 

permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo (Resolución 2646, 

2008). Estas disposiciones obligan a las organizaciones a medir periódicamente el clima laboral, 

entendido dentro del contexto de riesgos psicosociales y se aplica especialmente en entornos 

donde el estrés, acoso laboral, cargas excesivas o malas relaciones interpersonales afectan la 

salud mental de los trabajadores. Y establece lineamientos para intervenciones psicosociales y 

bienestar laboral (Resolución 2404, 2019). De esta forma establece criterios clave para estudiar 

el clima laboral, desde los factores que envuelven al individuo, a partir de la evaluación de la 

carga mental, relaciones laborales, liderazgo, etc. 

Frente a la igualdad, no discriminación y acoso laboral, la norma colombiana dispone la 

Ley 1010 de 2006; con el fin de prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral, una variable 

crítica en el estudio del clima organizacional y obliga a las empresas a crear mecanismos de 

prevención y atención al acoso laboral. Adicionalmente establece en la Ley 1257 de 2008 y Ley 

581 de 2000; con enfoque en la equidad de género, el fomento de entornos inclusivos y 

respetuosos. 

En cuanto a la legislación internacional Colombia ratifica su compromiso con establecer 

un marco legal claro para las organizaciones y las relaciones laborales. Por lo que establece con 

la Organización Internacional del Trabajo (OIT); organismo especializado de las Naciones 
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Unidas enfocado en la promoción de la justicia social y trabajo decente, el Convenio 155 de la 

OIT (1981) Sobre seguridad y salud de los trabajadores y el Convenio 190 de la OIT (2019) 

sobre la eliminación de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo. 

Por otro lado, existen Normas Técnicas relacionadas con el objeto social de la empresa 

ACCEQUIP que, si bien no son leyes sino guías, influyen directamente en el entorno 

organizacional por la exigencia de su cumplimiento, dentro de las que se encuentran La Norma 

Técnica Colombiana (NTC) ICONTEC como NTC 2885:2011 sobre Protección contra incendios 

y sistemas de rociadores automáticos; la NTC 1669:2011 – Agentes extintores. Polvo químico 

seco para fuegos clase ABC; la NFPA (National Fire Protection Association) sobre sistemas 

contra incendios y los Reglamentos del Ministerio de Transporte y el INVÍAS para vehículos 

especiales. El obligatorio cumplimiento de estas normativas puede generar presión, estrés, o 

necesidades de capacitación que influyen en el clima organizacional. Paralelo a estas se 

encuentra la NTC 5693: Guía para la medición del clima organizacional y la NTC ISO 45001: 

Sistema de gestión de la seguridad y salud en el trabajo, con enfoque en condiciones laborales. 

Con base en lo anterior, es posible concluir que el marco legal colombiano establece una 

base sólida para la protección y el bienestar de los trabajadores, lo que influye directamente en el 

clima organizacional. Las leyes laborales, las normas de seguridad y salud en el trabajo, y las 

disposiciones contra el acoso y la discriminación, de seguridad industrial y normatividad técnica; 

proporcionan un entorno jurídico que orienta a las empresas hacia prácticas responsables, 

humanas y productivas. 

Metodología de la Investigación 

De acuerdo con el enfoque metodológico planteado en el marco investigativo de este 

trabajo, esta fase busca consolidar un proceso sistemático y riguroso de recolección y análisis de 
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información, que permita construir un diagnóstico confiable sobre el estado actual del clima 

organizacional en ACCEQUIP. En esta línea, se adoptan criterios propios de la investigación 

social aplicada, donde la observación estructurada, la interpretación de las percepciones 

individuales y colectivas, y la contextualización del fenómeno organizacional son pilares 

fundamentales para la toma de decisiones estratégicas. Lo anterior se complementa con técnicas 

de análisis cuantitativo y cualitativo, con el fin de triangular la información y proponer mejoras 

pertinentes a la realidad interna de la empresa. 

La presente investigación se enmarca en un enfoque mixto, con predominancia cualitativa 

de tipo descriptivo y diagnóstico, orientado a comprender y analizar el clima organizacional de la 

empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP). Este enfoque es útil cuando se busca 

estudiar realidades laborales complejas desde la perspectiva de los trabajadores, ya que permite 

captar no solo hechos observables, sino también percepciones, emociones y valoraciones que 

influyen en su comportamiento dentro del entorno organizacional. 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), la investigación cualitativa se caracteriza 

por su capacidad de interpretar fenómenos sociales en su contexto natural. Esto resulta pertinente 

para abordar temas como la motivación laboral, la comunicación interna, el estilo de liderazgo y 

el reconocimiento, los cuales inciden directamente en el clima organizacional. Además, permite 

diseñar estrategias de intervención basadas en los hallazgos identificados. 

Este estudio es de tipo no experimental, ya que no se manipulan variables, y se desarrolló 

con un diseño transversal, es decir, los datos se recolectaron en un solo momento del tiempo. El 

carácter descriptivo de la investigación facilitó la elaboración de un diagnóstico general que 

permitió visibilizar los factores que favorecen o deterioran el ambiente laboral dentro de la 

organización. 



29 

 Diseño de los instrumentos 

Se utilizaron dos instrumentos principales para la recolección de información: una 

encuesta estructurada y una entrevista semiestructurada, ambos diseñados con base en la teoría 

revisada en el capítulo V del libro Manual de Recursos Humanos de Gan y Berbel (pp. 170–211), 

así como en la problemática preliminar identificada. 

a) Encuesta Estructurada 

Definición de Población y muestra 

La empresa cuenta con una población total de 100 trabajadores. Para definir la muestra, 

se aplicó la fórmula estadística para poblaciones finitas, con un nivel de confianza del 95% y un 

margen de error del 10%: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

(𝑁 − 1) ∗ 𝑒2 + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Dónde: 

 N = 100 (tamaño poblacional) 

 Z = 1.96 (nivel de confianza 95%) 

 p = 0.5, q = 0.5 (máxima varianza) 

 e = 0.10 (margen de error) 

𝑛 =
100 ∗ 1,962 ∗ 0,25

(100 − 1) ∗ 0,01 + 1,962 ∗ 0,25
=

96,04

1,9504
≈ 𝟒𝟗, 𝟐 

Resultado: Se definió una muestra de 49 personas para la aplicación de encuestas. 

Distribución de la muestra en la encuestas 
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Para asegurar representatividad de todos los niveles jerárquicos y respetando el nuevo 

organigrama 2025, la muestra de encuestas se distribuyó de la siguiente manera: 

1) 10 del nivel Ayudante (Ayudante A, B, C) 

2) 10 del nivel Técnico (Técnico A, B, C) 

3) 8 del nivel Asistente Administrativo (A, B, C) 

4) 7 del nivel Supervisor (A, B, C) 

5) 5 del nivel Jefe de Área (A, B, C) 

6) 4 del nivel Profesional (A, B, C) 

7) 3 del nivel Coordinador (A, B, C) 

8) 2 del nivel Ingeniero (A, B, C) 

La encuesta fue diseñada con 13 preguntas agrupadas en cuatro dimensiones del clima 

organizacional, identificadas como las más afectadas en la empresa ACCEQUIP: 

1) Transparencia y equidad en los cambios de cargos 

2) Motivación y reconocimiento 

3) Comunicación interna y relaciones laborales 

4) Evaluación general del clima laboral 

Preguntas de la encuesta: 

1) ¿Considera que la asignación de su cargo en la reestructuración fue justa? 

2) ¿Siente que los criterios para los cambios de cargos fueron transparentes? 

3) ¿Considera que su salario actual corresponde con sus responsabilidades? 

4) ¿Recibe reconocimiento por el trabajo que realiza? 

5) ¿Se siente motivado para desempeñar sus funciones diariamente? 
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6) ¿Su jefe inmediato valora y apoya su trabajo? 

7) ¿Existe una buena comunicación entre usted y su jefe inmediato? 

8) ¿Percibe que hay un ambiente de respeto y colaboración entre compañeros? 

9) ¿La información relevante sobre cambios organizacionales le es comunicada a 

tiempo? 

10) ¿Considera que su opinión es tenida en cuenta en el trabajo? 

11) ¿Está satisfecho con su ambiente laboral actual? 

12) ¿Percibe que el clima laboral ha cambiado después de la reestructuración? 

13) ¿Recomendaría a otra persona trabajar en ACCEQUIP? 

Se utilizó una escala tipo Likert de 1 a 7, para las opciones de respuesta. 

1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ligeramente en desacuerdo; 4 = 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 5 = Ligeramente de acuerdo; 6 = De acuerdo; 7 = Totalmente de 

acuerdo.   

Se implementa de forma digital, asegurando que no se solicitara el correo electrónico ni 

ningún otro dato personal identificable, con el fin de preservar el anonimato y la confianza de los 

participantes. 
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Criterio de evaluación y análisis de resultados de la encuesta. Para el análisis de los 

resultados se aplicará una estadística descriptiva basada en promedios y frecuencias. Cada ítem 

será analizado por su media aritmética, agrupando las respuestas por dimensión, lo que permitirá 

identificar las áreas críticas. 

Se utilizará el siguiente criterio interpretativo para el análisis de la escala de 1 a 7: - 1.0 a 

2.9: Percepción negativa - 3.0 a 4.4: Percepción neutra o ambigua - 4.5 a 5.9: Percepción positiva 

moderada - 6.0 a 7.0: Percepción altamente positiva. 

Con estos rangos se establecerá un diagnóstico dimensional del clima organizacional, 

permitiendo elaborar propuestas específicas para cada aspecto evaluado. 

b) Entrevista semiestructurada 

Definición de la Población y muestra 

Para las entrevistas se optó por un muestreo por conveniencia no probabilístico 

intencional por criterio, seleccionando 5 personas con cargos clave dentro de la empresa. Estos 

perfiles se alinean con el nuevo organigrama de cargos 2025 de ACCEQUIP, recientemente 

reestructurado: 

1) 1 Ingeniero (Nivel Coordinador A o B) 

2) 1 Profesional (Nivel Profesional A o B) 

3) 1 Jefe de área (Nivel Jefe de Área A o B) 

4) 1 Técnico (Nivel Técnico A o B) 

5) 1 Ayudante con antigüedad significativa (Ayudante A o B) 
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Este tipo de muestra cualitativa busca profundidad más que representatividad estadística 

y se considera adecuada para alcanzar el punto de saturación teórica, conforme a las 

recomendaciones de autores como Creswell (2009). 

Preguntas de la entrevista: 

1) ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

2) ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

3) ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

4) ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

5) ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

6) ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

7) ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y 

superiores? 

8) ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

9) ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 

10) ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? 

¿Por qué? 

11) ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o 

dificultades? 

12) ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

13) ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 
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14) ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 

15) ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta 

situación organizacional? 

La entrevista se estructuró con 15 preguntas abiertas, orientadas a profundizar en las 

causas del mal clima organizacional, la percepción de los cambios recientes, la motivación, el 

liderazgo, la comunicación y las posibles estrategias de mejora. El guion permite que el 

entrevistador explore más allá del texto y recoja información complementaria. 

Las entrevistas están dirigidas a cargos estratégicos de la organización, comenzando por 

los niveles jerárquicos más altos (gerente, coordinadores, supervisores).  

Criterio de análisis de la entrevista. Se aplicará un análisis de contenido cualitativo, 

codificando las respuestas por categorías temáticas previamente definidas (liderazgo, 

motivación, percepción de los cambios, comunicación, sugerencias de mejora). Se buscarán 

patrones comunes, contradicciones y señales de alerta. 

Se tendrá en cuenta la saturación de respuestas como criterio de cierre del análisis, y se 

elaborará una matriz de síntesis con fragmentos clave por tema. 

c) Aspectos éticos y logísticos 

Las encuestas y entrevistas se aplicaron de forma anónima y voluntaria. 

No se recogieron datos personales como nombres, cédulas o correos. 

Aunque se contempló el uso de formatos físicos, por practicidad y alcance se aplicó la 

encuesta de manera digital sin recolección de correos electrónicos ni autenticación de identidad, 

garantizando así la confidencialidad de las respuestas. 
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Las entrevistas se realizaron de forma presencial y privada, comenzando por los niveles 

jerárquicos más altos para evitar sesgos o barreras en la información recolectada. 

Estos aspectos garantizaron que los participantes pudieran expresarse con libertad, lo cual 

fue indispensable para recolectar información honesta sobre un tema tan sensible como el clima 

organizacional. 

Razón por la cual aplicamos encuesta y entrevista en la investigación: 

La idea principal fue lograr un diagnóstico completo y confiable sobre el clima 

organizacional de ACCEQUIP. Para eso, decidimos combinar dos técnicas diferentes: 

Encuesta (enfoque cuantitativo): Se usó para medir, con números y porcentajes, cómo se 

sienten los trabajadores frente a temas como la motivación, la comunicación, los cambios de 

cargos y el ambiente general. La encuesta permite conocer la percepción de un grupo más amplio 

de personas de la empresa. Sirve para obtener datos concretos y comparar resultados entre varios 

temas. 

Entrevista (enfoque cualitativo):Se aplicó para profundizar en las experiencias, 

emociones y opiniones individuales de los empleados. A través de las entrevistas, los 

trabajadores pudieron explicar mejor el porqué de sus respuestas o relatar situaciones concretas. 

Esta técnica nos permitió conocer más a fondo las causas del mal clima organizacional y recoger 

propuestas de mejora. Las entrevistas también permiten captar aspectos que la encuesta no puede 

medir, como los sentimientos o las percepciones personales. 

¿Por qué combinarlas? 

Decidimos combinar encuesta y entrevista para poder cruzar la información (lo que se 

llama triangulación) y así tener:  
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Por un lado, resultados generales y medibles (encuesta); adicionalmente las opiniones y 

vivencias detalladas (entrevista). 

Esto es lo que en metodología se llama enfoque mixto: Cuantitativo (encuesta) + 

Cualitativo (entrevista). 

Además, la combinación de ambas herramientas ayuda a: Identificar patrones comunes 

entre los trabajadores; detectar contradicciones entre lo que dicen en grupo y lo que expresan de 

manera individual; plantear propuestas de mejora más efectivas. 

¿Qué autores respaldan esta decisión? 

Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), el uso de métodos mixtos es muy útil 

cuando se quiere comprender un fenómeno social complejo, como el clima organizacional, 

porque permite captar tanto datos numéricos como las percepciones profundas de las personas. 

Esta decisión también encaja con las recomendaciones de autores como Likert y 

Herzberg, que explican la importancia de entender tanto las condiciones objetivas del trabajo 

como las percepciones individuales. 

Resultados 

Resultados de las encuestas  

Luego de analizar los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 

empresa ACCEQUIP, se identifican diferentes puntos clave sobre el ambiente laboral actual: 

1) Cambios de cargos y equidad 

Los puntajes obtenidos en esta dimensión fueron bajos. Por ejemplo: 

a) La pregunta sobre la comprensión de los criterios usados para asignar cargos tuvo 

un promedio de 2,96. 

b) La percepción de justicia en los cambios de 2025 apenas llegó a 3,06. 
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Esto muestra claramente que los trabajadores no entienden bien cómo se hicieron esos 

cambios, ni consideran que hayan sido justos. 

Esto confirma lo que señala Likert (citado en Gan, F. (2013), quien afirma que la 

percepción de justicia en la asignación de roles es un factor clave en el clima laboral. Cuando los 

trabajadores sienten que no hubo equidad, se genera malestar y desmotivación. 

2) Motivación y reconocimiento 

En este tema, los resultados fueron intermedios: 

a) Motivación promedio: 3,84. 

b) Percepción de valoración por los superiores: 4,18. 

c)  Retroalimentación justa: 4,18. 

d) Oportunidades de crecimiento: 3,90. 

Aquí vemos que, aunque algunos trabajadores se sienten moderadamente valorados, 

todavía hay una sensación general de estancamiento, pues las oportunidades de ascenso o mejora 

son vistas como limitadas. 

Esto encaja con lo dicho por Herzberg (1959), quien explica que el reconocimiento y las 

oportunidades de crecimiento son factores motivacionales esenciales para el bienestar laboral. 

3) Comunicación interna 

Los resultados en esta dimensión fueron algo mejores: 

a) Comunicación con jefes inmediatos: 4,39. 

b) Claridad en instrucciones: 4,51. 

c) Opiniones escuchadas: 4,35. 

Estos datos sugieren que, si bien la comunicación es relativamente buena, aún hay 

margen para mejorar el diálogo abierto y la participación activa de los empleados. 
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4) Relaciones entre compañeros y ambiente general 

Aquí encontramos los puntajes más altos: 

a) Relación con compañeros: 4,94. 

b) Percepción general del ambiente laboral: 4,04. 

Estos resultados indican que el compañerismo sigue siendo un punto fuerte dentro de la 

empresa, lo que actúa como un soporte para sobrellevar las dificultades organizacionales. 

Hallazgos de las encuestas 

En palabras sencillas, lo que se percibe en ACCEQUIP es: 

Hay mucha inconformidad y desconfianza por la manera como se hicieron los cambios de 

cargos en 2025. Aunque las relaciones entre compañeros son buenas y hay cierta claridad en la 

comunicación con los jefes, muchos empleados sienten que no tienen oportunidades de crecer ni 

son reconocidos como deberían. El clima general no es totalmente negativo, pero sí hay un 

ambiente de “inestabilidad silenciosa” donde la gente no se siente plenamente motivada. 

Este panorama coincide con la teoría de Maslow (1943), quien planteaba que, cuando las 

necesidades de seguridad y pertenencia no están bien cubiertas, las personas tienden a sentirse 

desmotivadas y a bajar su rendimiento. 

Resultados Entrevistas  

Luego de analizar las cinco entrevistas aplicadas a distintos niveles jerárquicos de 

ACCEQUIP (jefe de área, ingeniero, profesional, técnico y ayudante), se identifican varios 

patrones comunes que permiten comprender mejor el clima organizacional actual: 

1)  Ambiente Laboral 

En general, los trabajadores coinciden en que dentro de sus equipos inmediatos hay un 

ambiente colaborativo y de apoyo mutuo. Sin embargo, la relación entre las distintas áreas no es 
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tan buena. Muchos mencionan que falta comunicación y empatía entre departamentos, lo que 

genera incomodidad y barreras en el trabajo diario. 

2) Motivación 

Los entrevistados señalaron varios factores que afectan su motivación: Falta de 

oportunidades claras de ascenso o crecimiento profesional; escasos incentivos adicionales al 

salario básico y algunas conductas negativas de compañeros malgeniados o poco empáticos. 

Esto refleja lo que plantea Herzberg (1959) en su teoría, donde la falta de factores 

motivacionales como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo genera insatisfacción. 

3) Asignación de Cargos en 2025 

Todos los entrevistados coinciden en que los cambios de cargos se realizaron sin un 

análisis profundo ni un proceso claro y transparente. Algunos trabajadores mencionan que solo 

les cambiaron el nombre del cargo sin mayores modificaciones, mientras que otros no entienden 

los criterios aplicados, lo que genera desconfianza y malestar. 

4) Comunicación y Liderazgo 

Aunque en ciertos equipos la comunicación es efectiva, varios entrevistados expresaron 

que hace falta mejorarla, especialmente en los niveles más altos. Algunos jefes son accesibles y 

escuchan, pero otros son poco receptivos o incluso inaccesibles. Esto muestra que hay una 

comunicación muy desigual en la empresa, lo que puede afectar la moral del personal. 

5)  Reconocimiento 

Las respuestas son mixtas: algunos sienten que su esfuerzo es valorado por sus jefes 

inmediatos, pero no a nivel institucional. Otros afirman que, aunque se les reconoce verbalmente, 

no hay recompensas tangibles como ascensos o aumentos significativos. 

6)  Relación con la Reestructuración 
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Mientras algunos no sienten que la reestructuración haya afectado su trabajo directo, sí 

perciben que la incertidumbre y el descontento están presentes en la organización. Esto coincide 

con lo que menciona Likert, quien advierte que la falta de claridad en los cambios estructurales 

puede generar un clima laboral negativo. 

7)  Propuestas de Mejora 

Los trabajadores sugieren varias acciones para mejorar el clima organizacional: 

Capacitaciones en habilidades blandas y comunicación, más oportunidades de 

crecimiento y formación académica, actividades de integración frecuentes y mejor 

planificadas, mayor reconocimiento económico y emocional, canales permanentes y 

abiertos de comunicación entre áreas y niveles. 

8) Percepción General 

Aunque algunos entrevistados expresan satisfacción parcial con su ambiente laboral 

inmediato, hay un consenso claro en que la empresa debe trabajar mucho en mejorar la 

comunicación organizacional; garantizar procesos justos y claros para los cambios de cargos; 

promover el respeto y la empatía entre todas las áreas. 

Hallazgos de la entrevista 

En resumen, los resultados de las entrevistas dejan claro que, aunque hay aspectos 

positivos como el compañerismo interno en algunos equipos, el clima organizacional está 

marcado por: 

a) Falta de claridad en la reestructuración. 

b) Percepción de injusticia en la asignación de cargos. 

c) Carencia de oportunidades claras de crecimiento. 

d) Comunicación deficiente entre áreas. 



41 

Comparativo resultados de la encuesta y entrevistas 

Tabla 1  

Comparativo de resultados 

 Tema Evaluado Encuesta (Resultados 

Cuantitativos) 

Entrevistas 

(Resultados 

Cualitativos) 

Coinciden/Difieren 

Cambios de 

cargos (2025) 

Puntajes bajos 

(promedios entre 2,9 y 

3,1); percepción de 

poca claridad y justicia 

en los cambios. 

Todos los entrevistados 

expresaron 

inconformidad, 

diciendo que no hubo 

transparencia y que los 

cambios generaron 

malestar general. 

Coinciden 

Motivación y 

reconocimiento 

Promedios 

intermedios-bajos (3,8 

a 4,2); hay algo de 

reconocimiento, pero 

con baja motivación, 

sobre todo por falta de 

oportunidades de 

ascenso. 

Los entrevistados 

señalaron baja 

motivación, falta de 

incentivos y pocas 

oportunidades de 

crecimiento. 

Coinciden 

Comunicación 

interna con jefes 

Puntajes regulares 

(promedios entre 4,3 y 

4,5); percepción 

aceptable de 

comunicación con 

jefes inmediatos. 

Varios entrevistados 

dijeron que la 

comunicación es muy 

desigual; algunos jefes 

escuchan, pero otros 

no, y entre áreas la 

comunicación es 

deficiente. 

Parcialmente 

Diferente 

Relaciones entre 

compañeros 

Puntajes altos 

(promedio de 4,9); la 

relación entre 

compañeros es el 

aspecto mejor 

valorado. 

Los entrevistados 

también destacaron el 

buen ambiente entre 

compañeros dentro de 

los mismos equipos, 

aunque mencionaron 

problemas entre 

distintas áreas. 

Coinciden 
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Percepción 

general del 

clima laboral 

Puntaje medio (4,0); se 

percibe un clima 

aceptable, pero con 

varias áreas que 

necesitan mejorar. 

Las entrevistas 

mostraron una 

percepción general de 

“inestabilidad 

silenciosa”, con 

empleados que sienten 

malestar, pero que lo 

sobrellevan por el 

compañerismo. 

Coinciden 

Nota: La tabla 1, presenta el comparativo de los resultados de las encuestas y entrevistas, a partir 

de los temas evaluados y señala las coincidencias o diferencias parciales. 

Coincidencias fuertes: Problemas por cambios de cargos, baja motivación, buen ambiente 

entre compañeros. 

Diferencia leve: La encuesta muestra la comunicación con jefes un poco mejor que en las 

entrevistas; posiblemente porque en la encuesta las personas respondieron con más prudencia. 

Recomendaciones 

Propuesta de Mejoramiento Clima Organizacional ACCEQUIP 

Después de analizar las encuestas y entrevistas, los resultados sugieren que lo primero 

que la empresa debería hacer es diseñar espacios de comunicación donde el personal pueda 

hablar sin temor, donde los jefes tengan una actitud receptiva y se puedan hablar con claridad. 

Aquí proponemos unas estrategias, fáciles de poner en práctica y que aportarían 

significativamente a mejorar el clima laboral: 

1)  Reuniones de diálogo abiertas y sinceras 

Esta estrategia contempla la creación de espacios formales e informales para el diálogo, 

como reuniones periódicas entre líderes y equipos, y la implementación de plataformas 

colaborativas (intranet, chats corporativos, boletines informativos, etc.). Eso ayudaría mucho a 

recuperar la confianza, que se ha perdido a raíz de los últimos cambios generados en la empresa. 
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Además, se fomentará una cultura de retroalimentación constante, en la que los colaboradores 

puedan expresar sus ideas, preocupaciones y propuestas, sintiéndose escuchados y valorados por 

la gerencia. 

2)  Reconocer el trabajo bien hecho 

Se propone implementar un sistema de reconocimiento que valore de forma visible y 

significativa el desempeño destacado de los colaboradores. Esta estrategia contempla no solo el 

reconocimiento verbal, sino también incentivos concretos como bonos simbólicos, permisos 

especiales o tiempos de descanso adicionales para quienes alcancen metas específicas. También 

promover la visibilidad del buen desempeño mediante publicaciones internas (carteleras, grupos 

de WhatsApp corporativos u otras plataformas institucionales) que destaquen los logros 

individuales o grupales. Esto permitirá incentivar el sentido de pertenencia y la percepción de 

justicia que se ha visto afectada y ayuda a fortalecer el clima laboral positivo y productivo. 

3)  Capacitaciones que de verdad sirvan 

Se propone desarrollar un programa de capacitaciones prácticas, dinámicas y alineadas 

con la experiencia cotidiana de los colaboradores. Esta estrategia se enfocará en temas clave 

como la gestión del estrés, la comunicación efectiva entre áreas y la resolución de conflictos 

interpersonales, utilizando metodologías activas, casos reales y situaciones propias del entorno 

organizacional. Lo ideal de que estas capacitaciones sean con ejemplos reales, que se sientan 

cercanas y que los mismos empleados puedan participar contando sus experiencias. Esta 

propuesta busca que la formación no solo sea útil, sino también significativa y aplicable, 

generando aprendizajes duraderos que impacten positivamente en el clima organizacional. 

4)  Mejorar la claridad en los cambios de cargos 
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Se propone implementar una estrategia de socialización sobre los cambios en la 

estructura organizacional que se han ejecutado, que permita explicar de forma clara, honesta y 

directa las razones, objetivos y criterios que guiaron la reestructuración y los nuevos cargos 

asignados. Esta estrategia incluirá espacios informativos con la participación de la alta dirección 

y líderes de área, donde se exponga el propósito de los cambios, las necesidades que los 

motivaron y el impacto esperado en la organización. Se espera que sea en una ambiente de 

comunicación abierta donde se les expliquen con claridad por qué los ascendieron o por qué no, 

cuáles fueron los criterios y cómo pueden aspirar a mejorar. 

5)  Actividades de integración con propósito claro 

Desarrollar actividades de integración con un propósito claro: fomentar el conocimiento 

mutuo, la confianza y el trabajo en equipo en un ambiente distendido y respetuoso. Esta 

estrategia contempla la organización de espacios como desayunos o almuerzos por áreas, sin 

formalismos, para facilitar conversaciones genuinas; dinámicas grupales con retos colaborativos 

que premien la cooperación y no la competencia; y salidas a entornos abiertos donde se combine 

la recreación con momentos de reflexión colectiva sobre la cultura y el ambiente de trabajo. 

Estas acciones no solo promueven la armonía y el sentido de pertenencia, sino que también 

generan un entorno favorable para la resolución de conflictos y el fortalecimiento del clima 

organizacional. 

En resumen, la clave aquí es que la empresa evidencie que valora a sus colaboradores, 

que haya más transparencia en los procesos y en la comunicación entre todos y, sobre todo, que 

los empleados sientan que sí los tienen en cuenta para las decisiones importantes. 
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Mecanismo de medición y seguimiento 

Indicadores De Seguimiento Y Evaluación De La Propuesta 

Para asegurar que estas acciones sí se estén cumpliendo y estén generando resultados, se 

plantean indicadores claros y fáciles de medir para cada actividad: 

Tabla 2  

Indicadores Estrategias de Mejoramiento Clima Organizacional ACCEQUIP 

 

Estrategia 

 

KPI 

 

Indicador 

 

Frecuencia 

Meta / 

Umbral 

Esperado 

 

 

Reuniones 

abiertas de 

diálogo 

Nivel de 

satisfacción con la 

comunicación 

interna 

Porcentaje de 

respuestas positivas 

en encuesta 

Trimestral ≥ 75% de 

satisfacción 

Tasa de 

participación en 

reuniones o canales 

abiertos de 

comunicación 

Número de 

reuniones 

realizadas / 

reuniones 

programadas × 100 

Mensual ≥ 80% de 

participación 

 

Reconocimientos 

al buen 

desempeño 

Nº de 

reconocimientos 

entregados 

Total mensual o 

trimestral 

Mensual / 

Trimestral 

≥ 1 

reconocimiento 

por equipo / 

mes 

Percepción de 

justicia en los 

reconocimientos 

Porcentaje de 

respuestas positivas 

en encuesta 

Trimestral ≥ 70% de 

percepción 

positiva 

 

 

 

 

 

Capacitaciones 

prácticas 

Nivel de utilidad 

percibida de las 

capacitaciones 

Porcentaje de 

asistentes que 

califican con ≥4/5 

en encuestas 

Post 

capacitación 

≥ 80% de 

utilidad 

percibida 

Asistencia a 

capacitaciones 

Nº asistentes / 

Total convocados x 

100 

Por evento ≥ 75% de 

empleados 

comprenden 

los cambios 

Cumplimiento Número de 

capacitaciones 

realizadas / 

capacitaciones 

programadas × 100 

Trimestral ≥ 75% 

realizadas 

Reuniones 

explicativas de 

Nivel de 

comprensión de los 

cambios 

Porcentaje de 

respuestas positivas 

en encuesta 

Anual ≥ 75% de 

empleados 
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reestructuración 

y cargos  

comprenden 

los cambios 

 

 

 

Actividades de 

integración 

Nº de actividades 

de integración 

realizadas 

Conteo de 

actividades por 

semestre 

Semestral ≥ 2 actividades 

por semestre 

Participación 

promedio por 

actividad 

Nº de asistentes / 

Total convocados x 

100 

Por 

actividad 

≥ 80% de 

participación 

Percepción de 

impacto de las 

actividades en el 

clima laboral 

Porcentaje de 

respuestas positivas 

en encuesta post 

actividad 

Después de 

cada 

actividad 

≥ 75% de 

valoración 

positiva 

 

Nota: La tabla 2 presenta el listado de acciones alineadas con las propuestas sugeridas para 

mejorar el clima laboral en ACCEQUIP; en ella se definen indicadores clave y formas de 

medición que permitirán evaluar el nivel de cumplimiento de las actividades y el impacto de la 

estrategia en el clima organizacional. 

Además, proponemos aplicar una miniencuesta semestral con preguntas sencillas como: 

a) ¿Considera que la comunicación interna ha mejorado? 

b) ¿Siente que su trabajo es reconocido adecuadamente? 

c) ¿Percibe un mejor ambiente laboral ahora que antes? 

Con esta estrategia de medición y análisis, podremos identificar de manera clara si las 

acciones están funcionando y dónde se necesitan ajustes. De esta manera, garantizaremos que el 

proceso de mejora del clima organizacional sea constante, sencillo de seguir y adaptado a la 

realidad de la empresa. 

Nuestro objetivo como grupo con esta propuesta es que la empresa pueda fortalecer la 

confianza, mejorar la comunicación y generar un ambiente laboral mucho más sano, donde todos 

los trabajadores se sientan valorados y escuchados. 
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Conclusiones 

Problema central confirmado: El análisis mixto dejan claro que el mayor problema en 

ACCEQUIP es el mal clima organizacional, causado principalmente por la forma como se 

manejó la reestructuración y los cambios de cargos en 2025. Tanto los resultados de las 

encuestas como las entrevistas aplicadas a diferentes niveles jerárquicos de la empresa 

evidencian una fuerte percepción de injusticia, falta de claridad y arbitrariedad en los cambios de 

cargos. Esta situación ha afectado negativamente la moral de los trabajadores, generando 

desmotivación, desconfianza hacia los procesos internos y debilitando el sentido de pertenencia. 

La percepción de inequidad en la asignación de roles confirma lo planteado por Likert (1967), 

quien sostiene que la justicia organizacional es un componente esencial del clima laboral.  

La inconformidad del personal frente a la forma en que se realizaron los cambios en la 

estructura evidenció a su vez dificultades de comunicación entre áreas. La ausencia de 

información clara y oportuna sobre decisiones organizacionales ha debilitado la confianza del 

equipo hacia la dirección. Si bien, la comunicación entre lideres y equipos presenta resultados 

parcialmente positivos, es importante aplicar estrategias que fortalezcan la comunicación y 

confianza del personal con la empresa. La disposición general de los participantes en las 

entrevistas especialmente de los niveles altos y medios de autoridad evidencian un interés en 

superar las dificultades y trabajar en la construcción de un mejor clima laboral.  

La comunicación interna presenta desigualdades significativas entre niveles jerárquicos y 

áreas organizativas. A pesar de que los datos cuantitativos reflejan cierta claridad en la 

comunicación con jefes inmediatos, las entrevistas revelan una realidad más compleja, con 

fuertes deficiencias en la comunicación entre áreas, falta de retroalimentación oportuna y estilos 

de liderazgo poco empáticos. Esto sugiere que la encuesta puede haber subestimado el problema 
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de comunicación, probablemente porque las personas no se sintieron completamente cómodas al 

calificar este aspecto. Esta brecha comunicativa limita la participación activa del personal, 

reduce la cohesión organizacional y dificulta la implementación de cambios efectivos. 

La motivación y el reconocimiento se perciben como insuficientes para fomentar el 

compromiso organizacional. Aunque algunos indicadores reflejan niveles moderadamente 

aceptables, tanto en la encuesta como en las entrevistas se reitera la carencia de oportunidades de 

crecimiento profesional, incentivos económicos y reconocimiento institucional. Esta ausencia de 

factores motivacionales, según la teoría de Herzberg (1959), impacta de manera directa en la 

satisfacción y rendimiento laboral, lo cual se manifiesta en sentimientos de estancamiento y baja 

proyección dentro de la empresa.  

Dentro del proceso de reconocimiento entre empleados, directores o jefes, describen que 

solo aplica de manera directa con las jefaturas; consideran que es importante a nivel de empresa, 

por lo sugieren reconocimientos definidos ya sea monetarios, compensatorios, bonos, entre otras 

formas de incentivar el rendimiento, la productividad y compromiso. Además, se identifica la 

necesidad de implementar programas de esparcimiento, bonificaciones e integración de todos los 

empleados. 

Dentro de las fortalezas identificadas; el compañerismo entre los trabajadores sigue 

siendo un punto positivo dentro de la empresa. La buena relación interpersonal entre los 

trabajadores, especialmente dentro de los equipos inmediatos, constituye un pilar de soporte que 

ayuda a sobrellevar las tensiones generadas, sin embargo, no es suficiente para contrarrestar las 

fallas estructurales del clima organizacional. 

La empresa ACCEQUIP requiere con urgencia una intervención estratégica enfocada en 

la mejora de su clima organizacional. El plan de mejoramiento del Clima Organizacional 
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propuesto parte del alto potencial de transformación identificado durante el análisis y se 

estructura a partir de estrategias realistas, viables y centradas en las personas. La creación de 

espacios de diálogo abiertos, el reconocimiento efectivo del trabajo bien hecho, capacitaciones 

útiles y aplicables, la socialización transparente de los cambios organizacionales y la 

implementación de actividades de integración con sentido, constituyen propuestas concretas que 

permitirán fortalecer la cohesión interna, reconstruir la confianza y generar un entorno laboral 

más armónico, motivador y productivo. De esta forma la empresa podrá demostrar con acciones 

claras, que valora a sus colaboradores, que comunica con transparencia y que está dispuesta a 

escuchar y a construir con ellos. Lo que además contribuirá a consolidar una ACCEQUIP más 

competitiva, rentable y humana. 
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Anexos 

Anexo 1 

Resultados Encuestas de Diagnóstico Clima Organizacional en ACCEQUIP (2025) 
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Anexo 2 

Graficas estadísticas basada en los resultados de las encuestas 
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Anexo 3 

Estructura de las Encuestas 
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Anexo 4 

Resultados Entrevistas de Diagnóstico Clima Organizacional en ACCEQUIP (2025) 

1. Entrevista: JEFE DE AREA 

1. ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

Mi equipo de trabajo es perfecto hay falencia en conocimiento y en comportamiento, 

pero es asertivo o si no saldríamos adelante con los proyectos 

2. ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

La remuneración salarial, desmotiva y baja en un porcentaje controlable, para la 

organización 

3. ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

Malos ya que el criterio que sea significativo para los nuevos cargos, que la persona 

que califica a otra sepa lo que se hace en la compañía 

4. ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

Si lo he manifestado con la administración y con la gerencia. 

5. ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

Si son efectivos cuando el compañero o colaborador manifiesta una incoformidad se 

traslada a gestión humana. 

6. ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

Tener más información sobre los cambios y asignaciones sobre metodologías de la 

compañía. Los que no conocían el sistema realizaron los cambios. 

7. ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y 

superiores? 

No me ha afectado solamente son comentarios no destructivos de pasillo no afectando 

el sistema de la compañía. 

8. ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

Por la organización si por que nos dan una estabilidad laboral y quizás salarial 

permanente. 

9. ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 
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No me cambia el rol, pero si me cambia el direccionamiento ya que no compito con 

nadie. 

10. ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? ¿Por 

qué? 

No se siente incómodo, porque es lo que escogí profesionalmente desempeño. 

11. ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades? 

Regular porque mi jefe no escucha ya que toca trabajar asi entonces uno no va. 

12. ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

La mala administración de los recursos económicos y del personal. 

13. ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 

La comunicación asertiva y donde se puedan informar cambios que sean positiovos y 

que vayan de la mano del empleado. 

14. ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 

Si, bien se ve el esfuerzo de la compañía por se una familia laboral o un euqipo 

laboral. 

15. ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta situación 

organizacional? 

Me gustaría un mensaje positivo. 

Que la toma de decisiones que tomen sea con comunicación que el personal sea escuchado y 

que todos tengamos un plan y un desarrollo dentro de la compañía ya que actualmente solo se 

dan órdenes y se ejecutan. 

 

2. Entrevista: INGENIERO 

1. ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

Es un equipo de trabajo que tiene como foco el apoyo mutuo, con muy buenas aptitudes 

técnicas. 

2. ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

Hay proyectos cuyos gestores técnicos no tiene la mejor actitud hacia los contratistas, 

por eso estos contratos se tornan muy difíciles a desarrollar para los ingenieros. 



68 

3. ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

Considero que fue un proceso que se desarrolló en corto tiempo no se realizó el 

análisis pertinente y estudios que requiere este tipo de cambios. 

4. ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

Si, cuando no está conforme se habla con RH y gerencia. 

5. ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

Si, se tiene internamente comités cada 8 días y en estos comités se dan las indicaciones 

que se debe mejorar y como van las cosas la comunicación y mi equipo son autónomos y 

entre ellos laboralmente hay buena relación laboralmente entre ellos soluciona. 

6. ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

Dar muchas capacitaciones de habilidades blandas, capacitar más allá de lo técnico en lo 

humano, falta mucha empatía. 

7. ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y 

superiores? 

En general hay mucha inconformidad tanto pares como colaboradores ingenieros todo, 

porque no está clara la idea de los cambios no están definidos los perfiles. 

8. ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

Si, durante el tiempo que ejecute proyectos debido a los resultados satisfactorios, la 

gerencia deposito confianza en mí delegándome proyectos de mayor envergadura y dejan 

tener trabajo autónomo y propositivo. 

9. ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 

En mi caso si quedo muy claro. 

10. ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? ¿Por 

qué? 

Cómodo, ya que tengo dominio de mi labor y por ende me es fácil el desarrollo de mi 

labor. 

11. ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades? 

Depende del estado de anímico, en términos generales es súper accesible y flexible, y 

muy atento a escuchar lo que uno le quiera solicitar. 
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12. ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

Falta de conexión entre áreas, hay muchas personas que le cuesta aceptar sus errores y 

culpa a otras áreas. 

13. ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 

Capacitaciones en la parte de relaciones labores de comunicación asertivas y habilidades 

blandas. 

14. ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 

Este año he participado en 3 y las considero muy valiosas porque se está tratando el tema 

humano del ambiente laboral, la de liderazgo y comunicación asertiva, este año le han dado 

respuesta. 

15. ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta situación 

organizacional? 

El proceso que implementaron del organigrama es importante que realicen un análisis 

detallado y pienso que debe hacerse una investigación exhaustiva y argumentar al personal 

con documento escrito los cambios para que no se genere inconformidad en el personal. 

3. Entrevista: PROFESIONAL 

1. ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

Dentro del mismo equipo de trabajo de la misma área es bastante colaborativo ameno y 

dinámico, pero ya entre las áreas es imposible, falta asertividad, profesionalismo y 

compromiso, además, falta mucho liderazgo entre las otras áreas que afecta las relaciones 

con los demás compañeros 

2. ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

El que no haya un esquema claro, para ascenso dentro de la compañía, y el que no haya 

incentivos de beneficios adicionales a los obligatorios como el salario, el que no generen 

condiciones que permitan un ambiente más cómodo como el teletrabajo, el que no haya 

convenios que nos puedan beneficiar como con bancos, cooperativas, universidades, tantos 

beneficios que podríamos tener. 

3. ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

Los criterios no fueron claros ni transparentes ni públicos. 
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4. ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

Claro que sí. 

5. ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

Sí, considero que son efectivos y que mi punto de vista siempre se escuchado. 

6. ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

Generar una jornada de sensibilización que exponga las opciones de crecimiento desde 

cada área; buscar convenios con entidades para que los colaboradores tengan opción de 

estudiar y formarse más desde el saber y desde el ser, Realizar actividades para todos los 

colaboradores para fomentar el desarrollo del ser. 

7. ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y 

superiores? 

No la ha afectado. 

8. ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

Siento que son recompensados. 

9. ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 

Mi rol es absolutamente claro. 

10. ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? ¿Por 

qué? 

Me incomoda, entristece la dinámica entre las áreas; es muy difícil tener que pedir algo y 

más difícil aún que lo gestionen. 

11. ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades? 

Mi jefe es muy accesible. 

12. ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

La no clarificación de los procesos y la claridad en las jerarquías dentro y entre las áreas. 

13. ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 

Clarificar el alcance de cada proceso y el canal de comunicación, Capacitaciones en el 

ser. 
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14. ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 

Si he participado, sin muy buenas y liberadoras. 

15. ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta situación 

organizacional? 

La importancia de ser líderes frente a su equipo y tener siempre una actitud coequipera. 

4. Entrevista: TECNICO 

1. ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

Es un ambiente con fortalezas en la colaboración y el compromiso. Como en cualquier grupo, 

surgen diferencias, pero hemos aprendido a gestionarlas buscando siempre el beneficio común y 

el cumplimiento de los objetivos. 

2. ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

Me motiva ver los avances y logros del equipo; sin embargo, considero que la claridad en 

los procesos y el reconocimiento constante pueden potenciar aún más el compromiso de todos. 

3. ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

Es positivo que se estén generando oportunidades de crecimiento. Sería aún mejor 

fortalecer la comunicación sobre los criterios para que todo el equipo los comprenda y los 

perciba como justos y transparentes. 

4. ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

Sí, en algunos espacios. Creo que sería enriquecedor habilitar canales más frecuentes y 

dinámicos para aportar ideas y retroalimentación constructiva sobre estos procesos. 

5. ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

Han logrado mantener al equipo enfocado en los objetivos. Aun así, siempre hay 

oportunidad de fortalecer la comunicación para anticipar inquietudes y generar mayor confianza 

durante los cambios. 

6. ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

Implementar espacios de diálogo abiertos entre líderes y colaboradores, programas de 

reconocimiento, y actividades de integración que fortalezcan la unión entre áreas. También 

reforzar la claridad en roles y responsabilidades. 
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7. ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y 

superiores? 

Ha sido un proceso de adaptación con retos y aprendizajes. En algunos momentos generó 

dudas, pero también abrió la posibilidad de fortalecer el trabajo en equipo y la colaboración 

interáreas. 

8. ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

Sí en varios aspectos, aunque considero que establecer un esquema más formal de 

reconocimiento podría motivar aún más al equipo y reforzar el sentido de pertenencia. 

9. ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 

Mi rol está bastante definido y me permite aportar valor. Aun así, sería útil seguir 

afinando los límites de responsabilidad entre áreas para evitar duplicidades o vacíos. 

10. ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? 

¿Por qué? 

Me siento cómodo porque hay un equipo comprometido, aunque reconozco que podemos 

seguir trabajando en fortalecer la comunicación y el apoyo mutuo en momentos de cambio. 

11. ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o 

dificultades? 

Considero que es accesible y está dispuesto a escuchar. Un aspecto para fortalecer sería la 

creación de espacios más proactivos para anticipar posibles dificultades. 

12. ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

Más que causas, veo oportunidades: mejorar la comunicación sobre decisiones, reconocer 

más frecuentemente los logros y reforzar la integración entre áreas. 

13. ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 

• Reuniones periódicas para alinear expectativas. 

• Reconocer y celebrar los logros. 

• Promover dinámicas de integración y formación conjunta. 

14. ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 
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Sí, y las percibí como iniciativas valiosas para fortalecer la relación entre colaboradores. 

Sería positivo que estas actividades se mantuvieran de forma continua para consolidar ese 

impacto. 

15. ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta 

situación organizacional? 

Que toda reestructuración es una oportunidad para construir un equipo más fuerte. 

Escuchar activamente a los colaboradores y reforzar la comunicación son claves para lograr que 

todos estemos alineados y motivados hacia los objetivos comunes. 

5. Entrevista: AYUDANTE 

1. ¿Cómo describiría el ambiente de trabajo en su equipo? 

Para mi muy contento muy alegre, hay compañeros que son malgeniados pero uno los 

trata de comprender yo como a todo le tomo alegría todo bien, y todos trabajan bien conmigo. 

2. ¿Qué aspectos considera que afectan su motivación laboral en ACCEQUIP? 

A veces incomodo las personas que son malgeniadas 

3. ¿Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025? 

No conozco los criterios, pero siento que a mí no me afecto solo cambio el nombre pero 

es la misma cosa. 

4. ¿Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos 

cambios? 

No he hecho ninguna sugerencia sobre los cambios 

5. ¿Considera que el liderazgo y la comunicación en su área son efectivos? ¿Por qué? 

Si, la comunicación en mi equipo es bueno 

6. ¿Qué propondría para mejorar el clima organizacional de la empresa? 

Que la empresa nos ayudara con aumento económico eso motivaría. 

7. ¿Cómo ha afectado la reestructuración interna a su relación con compañeros y superiores? 

No he sentido cambios, pero en mis compañeros si he escuchado que la categoría que le 

asignaron no es acorde a lo que realizan, y con los superiores y hay ingenieros buenos, pero hay 

otros que son creídos y se toman atribuciones que no. 

8. ¿Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organización? 

No, a veces, pero quien lo hace son los ingenieros, pero de parte de la empresa no se 

siente. 
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9. ¿Qué tan claro le resulta el rol que desempeña actualmente dentro del nuevo esquema 

organizacional? 

Mi rol es más de lo que me asignaron, pero ya me hicieron un incremento para justificar a 

un que no es lo suficiente 

10. ¿Se siente emocionalmente cómodo o incómodo en su ambiente de trabajo actual? ¿Por qué? 

Yo he sido muy positivo y me mantengo contento y feliz y hago las cosas con amor 

11. ¿Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades? 

Cuando estoy con ingeniería me va muy bien pero cuando estoy en planta, es más 

complicado porque no es fácil llegar a mi jefe. 

12. ¿Cuáles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la 

empresa? 

Los problemas van en los ingenieros que generan mal ambiente y no saben tratar las 

personas. 

13. ¿Qué prácticas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo? 

Hacer actividades pueden se mensuales de deporte o de integración con los mismos 

compañeros, y también que la empresa tome al trabajador nos dé un regalo físico y por 

económico. 

14. ¿Ha participado en actividades de integración o bienestar promovidas por la empresa? 

¿Cómo las percibió? 

Si, bien la que estuvimos en Comfama en la mañana no tanto en la tarde sí. 

15. ¿Qué mensaje le gustaría que recibieran los líderes de la empresa frente a esta situación 

organizacional? 

A los ingenieros les enseñaran un poco de cultura y de trato a las personas. 
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Anexo 5 

Evidencia fotográfica aplicación de encuestas y entrevistas 
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