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Resumen

El clima organizacional, como base fundamental para la gestion del Talento Humano en
un ambiente de comunicacion inestable en la Empresa de Servicios Publicos del Tarra, requiere
acciones estratégicas correctivas que faciliten el proceso comunicativo y asi mismo la labor de

los trabajadores, representada en el beneficio para la empresa a nivel productivo.

El objetivo de este estudio es determinar las causas que impiden un desarrollo viable en la
organizacion, con el fin de generar estrategias que contrarresten los efectos adversos de la
prometida actual. En este contexto, las propuestas estratégicas se enfocaran a corregir las
falencias existentes y a fortalecer los aspectos positivos en relacién con la comunicacion

organizacional.

La pregunta de investigacidn se responde a través de la aplicacion de una encuesta basada
en la escala de Likert que propone la medicion frente a la satisfaccion del empleado, con
diferentes relacionados a la comunicacion y el estado actual del clima organizacional (desarrollo
personal y profesional). Las respuestas recibidas muestran un nivel comunicativo y cultural
aceptables donde podemos percibir que el empleado posee un nivel de aprobacién y desarrollo
para con la organizacién viables. Aun asi, se brindan recomendaciones que buscan fortalecer las

relaciones interpersonales y asi mismo el desarrollo personal y profesional del empleado.

Dichos hallazgos nos brindan un marco de referencia crucial frente al estado actual de las
necesidades de la empresa frente a cultura organizacional y la definicion de estrategias de control

preventivo necesarias.
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Abstract

The organizational climate, as a fundamental basis for the management of Human Talent
in an unstable communication environment in the Tarra Public Service Company, requires
strategic corrective actions that facilitate the communicative process and also the work of workers,

represented in the benefit for the company at the productive level.

The objective of this study is to determine the causes that impede a viable development in
the organization, in order to generate strategies that counteract the adverse effects of the current
promise. In this context, the strategic proposals will focus on correcting existing shortcomings and

strengthening the positive aspects of organizational communication.

The research question is answered through the application of a survey based on the Likert
scale that proposes measurement versus employee satisfaction, with different related to
communication and the current state of the organizational climate (personal and professional
development). The responses received show an acceptable communicative and cultural level where
we can perceive that the employee has a level of approval and development for the organization
viable. However, recommendations are provided that seek to strengthen interpersonal relationships

and also the personal and professional development of the employee.

These findings provide us with a crucial frame of reference for the current state of the
company’s needs in the face of organizational culture and the definition of necessary preventive

control strategies.
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Introduccion

En la actualidad toda organizacién debe adoptar en su plan estratégico el clima
organizacional debido a que es un factor clave para que la empresa logre el éxito, productividad
y competitividad en el mercado. Orientando su evaluacion en el cumplimiento de las necesidades
del personal con el que cuenta, ademas de los objetivos comerciales propuestos, méas teniendo en
cuenta que el talento humano representa para las empresas su principal activo con el cual llevan a

cabo sus acciones para el cumplimiento de las metas trazadas al interior de la organizacion.

Es por ello que para que una organizacion funcione de manera adecuada es importante
tener un clima laboral que permita comunicacion efectiva, impactando en el desempefié de los
trabajadores, reflejado en el desempefio de sus funciones, de este modo lo que se busca es
abarcar una comunicacion asertiva para la empresa de Servicios Publicos el Tarra
implementando estrategias y mejoras que puedan alcanzar los objetivos trazados, por ello es
crucial para una empresa, el motivar a sus empleados de manera emocional y econémica para
que estos en agradecimiento apliquen el sentido de pertenencia y se logre trabajar para alcanzar

la excelencia.

El presente trabajo busca diagnosticar el estado actual en que se encuentra la Empresa de
Servicios Publicos de El Tarra en cuanto al Clima organizacional y la gestion al interior del area
de Talento Humano frente al aspecto de la Comunicacién como principal deficiencia encontrada
en la organizacion, con el fin de disefiar una propuesta de mejoramiento integral que promueva
en la empresa un ambiente propicio para trabajar, asi como su consolidacion y sostenibilidad en

el mercado.



Objetivos

Objetivo General

Disefar una propuesta de mejoramiento comunicacional para la Empresa de Servicios

Pablicos de El Tarra que optimice el clima organizacional para el segundo semestre del 2020.

Objetivos Especificos

Dar a conocer el estado actual de la Empresa de Servicios Publicos de El Tarra.

Analizar los criterios de medicion del clima organizacional en la empresa en estudio.

Identificar las necesidades concretas de mejora del clima laboral en la empresa de servicios

publicos de El Tarra

Proponer mejoras encaminadas al fortalecimiento del clima organizacional de la Empresa en

estudio.



Capitulo 1: EI Problema

1.1 Planteamiento del Problema

Es importante mencionar que el clima organizacional es una base fundamental para la
gestion del Talento Humano frente al aspecto comunicacional ya que el desarrollo de este factor
implica un rendimiento y productividad viables para la organizacion. Sin embargo, si la
organizacion presenta déficit en la comunicacion interna, se provoca desmotivacion y frustracion

entre los trabajadores conllevando a la reduccion de la productividad.

Se ha detectado que desde el primer semestre se presentan falencias en la comunicacion
que afectan directamente la motivacion de los empleados de manera emocional, impactando en
su rendimiento y asi mismo en la eficiencia de la empresa en general, dificultando la
familiarizacion del trabajador con los objetivos y metas propuestos, y asi mismo el cumplimiento
de estos, generando la necesidad frente la intervencion objetiva al estado actual de la

comunicacion en la empresa.

De acuerdo con lo anterior, surge la siguiente pregunta de investigacion, ¢Cuales son las
propuestas estratégicas que optimizaran el estado actual del clima organizacional con enfoque
en la comunicacion de la empresa de servicios publicos de El Tarra para el segundo semestre

del 2020?.



1.2 Antecedentes del Problema

Hoy en dia las organizaciones deben preocuparse por mantener un clima organizacional
que no afecte a las actividades laborales a través del bienestar personal de los colaboradores, por
ello es importante contar con una infraestructura agradable y una remuneracion acorde a las
funciones y responsabilidades asignadas, las cuales resultan de un buen clima laboral, con
aspectos como el reconocimiento oportuno por el trabajo realizado, la oportunidad de crecer
dentro de la organizacién (ascensos), tener una supervision de apoyo, orientacion, donde se
demuestre el interés de conocer el equipo de trabajo, sus inquietudes y necesidades, ademas de
que se les escuche y puedan aportar sugerencias tendientes al mejoramiento de la organizacion

(Cea, Gibert, Moltedo y Mufioz, 2006).

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision, es decir todo proceso
organizacional se desarrolla a través de la comunicacion, por lo tanto, la comunicacion es
determinante en la direccion y el futuro de la organizacion. Por lo tanto, es importante tener en
cuenta que la Comunicacién organizacional, se da naturalmente en toda institucion, cualquiera
que sea su tipo o su tamafio y en consecuencia no es posible imaginar a la misma sin
comunicacion. Bajo esta perspectiva, la comunicacion organizacional es el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre la misma

organizacion y su medio.

La clave de una gestion acertada en el desarrollo de las organizaciones esta en las
personas que participan en ella. En el mundo actual los altos niveles de competitividad exigen
nuevas formas de compromiso, de ver los hechos, de decidir y dirigir, de pensar y sentir, asi

como de desarrollar los diferentes procesos en las organizaciones de una forma mas efectiva.



Podemos concluir afirmando lo anterior en base a un estudio realizado por Soria
Reséndez, Ana Cristina, Pedraza Melo, Norma Angélica, & Bernal Gonzalez, Idolina. (2019), en
donde se establece la relacion directa entre la buena comunicacion organizacional, basada con el
nivel de satisfaccion laboral del trabajador por medio de un estudio que busca definir los factores
gue generan una viable o ni viable comunicacion, en base a los niveles de satisfaccion laboral en

una institucion de educacion superior.



1.3 Justificacion de la Investigacion

La comunicacidn organizacional es un tema que avanza en nuestro pais, sin embargo, aln
persisten espacios donde se cuestiona la importancia que este factor tiene en las empresas, a
pesar de que es justamente este tipo de estudios los que se constituyen en la principal
herramienta para asociar los factores dentro del flujo de informacion de las redes sociales en la

organizacion.

El propdsito de la presente investigacion se basa en definir estrategias que definan un
marco de mejora en la comunicacion de la empresa de servicios publicos el tarra, viable tanto a
corto como a largo plazo favoreciendo el clima organizacional, el compromiso de sus
colaboradores y, por lo tanto, los niveles productivos de la empresa asegurando la apropiacion

del trabajador con las metas de la organizacion.

El proyecto se lleva a cabo en el marco del conocimiento sobre el clima organizacional, y
mas especificamente sobre la comunicacion interna de una empresa, asi mismo, la presente esta
dirigida a los trabajadores de la empresa de servicio publicos el tarra, con edades entre 25 a 50
afios de edad, con salarios minimos basico y otros casos externos a estos valores, con horarios de
trabajo de 8 horas diarias, con casos de aumentos de este factor, de igual forma, los mencionados
presentan actividades que incluyen la exposicion a los distintos tratos del clientes y posturas

corporales incomodas prolongadas (sentados frente equipos de computo).

El proyecto se plantea para su ejecucion en un periodo de tiempo de 3 meses a partir del
diagnostico preliminar del mismo, abarcando los factores que generan y empeoran la
problematica comunicacional de la empresa, estableciendo soluciones que, desde una perspectiva

neutral mejoren de forma parcial la problematica y desde una perspectiva positiva generen un



cambio total asia la erradicacion total de la problematica planteada, por medio de un modelo de
investigacion descriptiva inicial por medio de la observacion de los trabajadores y su desarrollo
habitual en la empresa, de igual forma se pretende aplicar encuestas que busquen recolectar
informacion suficiente con el fin de clasificar los factores que influyen de forma negativa,
apoyando el proceso en un marco referencial comparativo del estado del clima organizacional en
otra organizacion del sector asi como los efectos del mismo en una empresa; brindando un nivel
de importancia para su intervencion inmediata por medio de estrategias correctivas, cuya

aplicacion sea viable tanto a corto como a largo plazo.



Capitulo 2: Marco Tedrico y Legal

2.1 Marco Tedrico: Revision de las teorias y autores.

La comunicacion es parte fundamental en la vida del ser humano ya que es una
herramienta que nos permite estar en contacto con el entorno, permitiendo el intercambio de

ideas, sentimientos y criterios.

Segun (Yammarino y Dansereau, 2011; Virtanen, 2000): es un conjunto de normas,
creencias, valores y actitudes que tienen caracteristicas especiales en los individuos y grupos a la

hora de hacer el trabajo.

Es por ello por lo que los comportamientos son esenciales para las personas como valores
humanos y culturales que hacen que cada individuo tenga la capacidad de desenvolverse en el
entorno social, acatando las diferencias de forma racional en un espacio de interaccion

profesional.

La cultura organizacional también es entendida como un patron de aciertos compartidos
que un grupo de trabajo construye como herramienta de solucion de problemas de adaptacion
externa e integracion interna. Lo cual ayuda a mitigar toda desviacion social y profesional
(laboral) que se pudiese encontrar, pasando a ser solucion inmediata. Por otra parte, la
convivencia natural e informal hace que los comportamientos internos de los individuos sean

mas espontaneos complicando la medicion de estos de forma premeditada.

En relacion, Venezia Contreras Torres & Castro Rios, (2013), genera la siguiente definicién:

La cultura organizacional es conocida universalmente como el conjunto de significados

compartidos y creencias en poder de una colectividad; su estudio evidencia la forma en



que trabajan las empresas, y las conductas que sus miembros toman al enfrentarse a

diferentes situaciones. (Venezia Contreras Torres & Castro Rios, 2013).

Se entiende entonces a la cultura organizacional como la estructura social de una
compafiia, en la que sus creencias pueden verse representadas por sus valores empresariales, los
cuales tiene como objetivo garantizar el cumplimiento de sus objetivos empresariales bajo un
enfoque de bienestar corporativo que busca familiarizar al empleado con las metas de la

organizacion como metas propias.

Teniendo en cuenta lo planteado por los autores, la cultura organizacional se categoriza
como un factor clave dentro de las organizaciones, donde dependiendo su estructura social y
comunicacional, influyen directamente en su productividad y competitividad que se ve reflejada

en el mercado.

De tal manera que clima organizacional por su parte se basa en la buena comunicacién que
se prefiere sea excelente dentro del grupo de trabajo, Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007).
Fundamentan sus investigaciones sobre psicologia organizacional donde sugieren fortalecer la
disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la
forma como se originaban las motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se
desarrollaban y las relaciones interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones, para
lograr despertar el sentido de pertenencia en los empleados es importante trabajar en sus
motivaciones personales y profesionales, ofreciendo ambientes de trabajo apropiados y una
remuneracién econdmica acorde a sus funciones y a la formacidn que estos tengan, hacer del
sentir y pensar de cada trabajador un factor importante dentro de la empresa, ya que esto tiene
influencia sobre la calidad de vida laboral y este a su vez sobre la productividad permitiendo

evaluar y mejorar siendo clave para incrementar el rendimiento y obtener resultados exitosos.



Igualmente, Rojas, chirinos, Garces (2017) indican que clima organizacional es necesario
estimar dentro de la estructura del emprendimiento la gestion de talento humano. Esta figura
desempefia un papel fundamental que radica en ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos,
realizar su mision, hacerla competitiva, captar empleados idoneos, entrenarlos, motivarlos,
facilitar el aumento de su autorrealizacion y satisfaccion en el trabajo, desarrollar y mantener su
calidad de vida, orientar su comportamiento a ser socialmente responsables, administrar el
cambio y establecer politicas éticas. Esto se logra a partir de un proceso de perfeccionamiento de

cada uno de los procesos y subprocesos que constituyen esta accion gerencial.

Segun chirinos, un buen clima organizacional permite describir el conjunto de
percepciones y expectativas de las personas que laboran en una organizacién y sus relaciones de
trabajo, el cual facilita el diagnostico del comportamiento organizacional, genera herramientas
que hacen posible mitigar la fatiga que pueda presentarse en los trabajadores, propicia la

intervencion directa en las fallas y garantiza un buen clima laboral en la iniciativa de negocio.

En la actualidad las empresas deben tener claro el valor de la composicion es el factor
humano ya que el personal no se puede verse como una maquina productora de dinero, sino el
construir una organizacion que busque mantener un ambiente laboral arménico esta seré una
organizacion que recibe de sus trabajadores un clima laboral estable, ya que a través de una
correcta comunicacion de los trabajadores con directivos donde se evidencie una cercania e
interés real hacia ellos denota valor y hace que se incremente la capacidad laboral, se refuercen

los vinculos de confianza y se disminuya la desercion laboral.

Ahora, la Comunicacion Interna en una organizacion define aspectos que a corto y/o largo
plazo establecen factores que impactan tanto de forma negativa como de forma positiva el

desempefio del trabajador y por consiguiente el desempefio de la propia organizacion.



Lucas (1997) define la comunicacién como:

Un proceso a través del cual un conjunto de significados toma forma de mensaje y es
trasladado a una persona o un grupo de ellas, de tal manera que el significado percibido

debe ser equivalente a lo que los indicadores de este intentaron transmitir”.

Asi mismo la gestion de esta se sobre entiende como el proceso analitico y critico de
dichos factores objetivos, los cuales juegan un papel fundamental en su estado actual como la
forma en la que se encaminan. Para su andlisis objetivo, es necesario tener presentes las distintas
dimensiones o campos que componen la organizacion y asi mismo su cultura y sus procesos

comunicativos.

Salamanca et al., (2014) nos brinda las dimensiones laborales, las cuales son factores que
afectan directamente el rendimiento del trabajador frente a una labor, abarcando caracteristicas
fisicas, psicoldgicas y sociales tales como los Disefios de area de trabajo, el cual estd basado en
la estructuracion de Diagramas de disefio de los puntos estratégicos teniendo en cuenta factores
estratégicos de relacion, provecho del espacio, orden y aseo, el Disefios de puestos de trabajo, el
cual trata méas que todo la comodidad, es decir, la ergonomia de los puestos de trabajo, que
incurre directamente en el desempefio del trabajador, también se denota la Evolucion en las
experiencias, que busca asegurar las condiciones viables para el trabajador, asegura un desarrollo
social adecuado para definir procesos seguros y estables, asi mismo los Indicadores de
produccidn, que definen el cumplimiento de objetivos y metas por parte del trabajador
representado en su desarrollo como individuo con capacidades suficientes para las labores
establecidas, y ultimo pero no menos importante, el Trabajo en equipo, el cual representa la

viabilidad del grupo de trabajo como eje de la toma de decisiones cruciales para la organizacion.
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2.2 Marco Legal: Revision de las normas, resoluciones, leyes.

Para atender las situaciones concernientes al clima laboral en primer lugar tener la
Constitucion Politica de Colombia (1991), en la cual establece en el articulo 25, la definicion de

trabajo, como un derecho que tiene toda persona, para ejercerlo digna y justamente.

En cuanto a los niveles de desempefio de los trabajadores, La Ley 909 de 2004 paragrafo
del Art 36, manifiesta la necesidad de implementar programas de bienestar e incentivos que
contribuyan a elevar los niveles de satisfaccion y los resultados esperados por parte de la

organizacion.

Por otro lado encontramos la Ley 1010 del 23 de enero de 2006, la cual contribuye a
generar un buen clima laboral definiendo parametros para medir y prevenir el acoso laboral en

las relaciones laborales.

Frente a los accidentes de trabajo, la Ley 1562 de 2012, incluye la “perturbacion
psiquiatrica” como una tipificacion de accidente de trabajo, lo cual afectara directamente en el

ambiente organizacional.

Teniendo en cuenta la salud mental como un factor determinante en el clima
organizacional esta la contribucién que hace la ley 1616 de 1993, concentrandose en ‘“Promocion

de la salud mental y prevencion del trastorno mental en el ambito laboral”.

El decreto nimero 1083 DE 2015, del Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
El cual decreta la medicion del clima laboral cada 2 afios, definiendo, evaluando y ejecutando las
estrategias planteadas por la organizacién de forma constante con el fin de definir puntos de
intervencion viables que funcionen a largo plazo para la organizacién, todo ello bajo las
tendencias de la competencia frente al recurso humano como tal.

10
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Asi mismo la Resolucion numero 2404 de 2019, del Ministerio de Trabajo, decreta o
define una serie de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial en la
poblacién laboral con el fin de prevenir prevencion e intervenir en las distintas situaciones, con
factores especificos que buscan diagnosticas por puntos clave necesarios para establecer una

relacion objetiva frente a su intervencion factible.

Por otro lado, Circulas nimero 0041 del 2020, del Ministerio de Trabajo, el cual, entre
otras tantas medidas transitorias adaptadas por la pandemia, define medias administrativas
dirigidas a los métodos de desarrollo de las actividades laboral desde casa (teletrabajo) a causa
de la pandemia actua, esto, considero viable mencionar ya que afecta de forma directa la

comunicacion entre empleados generando un entorno de trabajo individual y virtual.

De igual forma el Decreto 1567 de 1998 del Departamento Administrativo de la funcién
Publica, define las bases cruciales para el sistema de capacitacion laboral, tales como los
procesos, objetivos, actividades u entidades viables para este proceso, en un contexto
profundizado a induccion y reinduccién, asi como las areas y distintas modalidades de
capacitacion, sin dejar de lado sus obligaciones. Asi mismo establece los estimulos para el

empleado, sus fundamentos, componentes, bienestar, obligaciones y otras disposiciones.

11
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Capitulo 3: Metodologia de la Investigacion

3.1. Metodologia de Investigacion

Nos basaremos en un método de Investigacion Cualitativo, con el cual podemos definir la
interpretacion de la opinién a un nivel mas subjetivo como primordial para definir un proceso
viable y eficaz , donde el significado de la opinion a un nivel analitico es importante para lograr
definir un marco referencial al fendmeno o necesidad definido, por ello, y teniendo presente que
nuestra necesidad se basa en el diagnostico del Clima Organizacional y la Comunicacion interna
de la empresa de servicios publicos del Tarra, es necesario brindar distintos puntos de vista de la
problémica desde un nivel mas dinamico y versatil, esto sin dejar de lado el hecho que se trata de
una investigacion y por esto se hace crucial el realizar andlisis porcentual del proceso con el fin
de brindarle al estudio bases estadisticas que brinden un marco de andlisis concluyente que nos

permita generar propuestas que suplan dicha necesidad.

El tipo de investigacion a utilizar es la Investigacion Explicativa, con la cual nos
enfocamos a identificar las causas que generan la o las situaciones establecidas en la
problematica referente al Clima organizacién y la Comunicacion interna de la empresa de
servicios publicos del Tarra, con el fin de establecer una relacion causal que busque describir el
problema a un nivel mas objetivo, y asi mismo llegar a la propuesta de solucion que asegure la
extincion de la problematica desde su raiz, por lo general y como es el caso, esta se apoya en
parte con la investigacion descriptiva la cual le brinda informacion adicional al proposito del
proyecto en su fase preliminar (inicial) con la cual se establece la informacion bésica necesaria

sobre la empresa y su problematica definitoria.
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La poblacion del presente proyecto de investigacion, son los trabajadores de la empresa de

Servicios publicos del Tarra.

La muestra seré los trabajadores tanto de areas administrativas (atencién al cliente, trabajo
de oficina, asesores y demas) como &reas operarias (personal de mantenimiento, servicios

generales, instalaciones y demas), representados en la siguiente tabla:
Entre las técnicas e instrumentos a utilizar, tenemos:

Escala de Likert: cuya estructura se basa en cuestionamientos que buscan medir la
opinion del trabajador frente a su nivel de conformidad con diferentes aspectos relacionados al
clima laboral y comunicacional, siendo esta dirigida a fuentes primarias ya que se aplicara a los

trabajadores (fuente primaria).

Encuesta: Encuesta con preguntas cerradas con respuesta unica con el fin de generar una
base porcentual y estadistica de los factores que buscan ser analizado por medio de las preguntas

de este, siendo de fuente primaria.

Drive: El cual nos facilita la aplicacion virtual de dicha herramienta, asi mismo gracias a
la ventaja porcentual que la herramienta web brinda después de haber aplicado el instrumento,

nos facilita su analisis e interpretacion.

Excel: Analisis estadistico y analitico en base a la tabulacién de los resultados obtenidos.
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Capitulo 4: Resultados

Para empezar, tenemos que en la primera pregunta, vemos que es vital definir el nivel de
apropiacion del trabajador con las normas y reglamentaciones que definen tanto su puesto de
trabajo como sus actividades y demas caracteristicas de este, con el fin de establecer la relacion
propia frente a su desarrollo laboral en concordancia con las estancias organizacionales que le
regulan, los resultados nos muestran que todos los funcionarios aplican de forma veraz tanto las
normas como reglamentaciones de sus respectivos cargos, 1o que nos brinda un marco de

responsabilidad y familiarizacion con las organizacion viable y eficaz.

En la segunda pregunta, el sentimiento de pertenencia se refleja en gran medida en el
clima laboral, de esta forma el sentir que su opinion es valida y posee el peso e importancia
necesarios para la toma de decisiones es crucial para establecer la percepcion eficaz del
trabajador frente a la importancia de su aporte profesional, segun los resultados obtenidos,
podemos establecer que aungue un 75% considere que sus aportes son siempre tomados en
cuenta, el 25% restando que estd simplemente de acuerdo con el enunciado, nos define una
posible falencia frente a darle a conocer a los trabajadores la importancias de sus aportes para la

compafiia.

De igual forma, en la tercera pregunta, el viable desarrollo de un trabajador en su campo
laboral depende en gran medida de que tan aceptado este se siente dentro de su grupo de trabajo,
asi como la comodidad que este perciba en el mismo para su desarrollo personal, frente a los
resultados, tenemos que de igual forma un 75% se encuentra totalmente comodo y aceptado en
su grupo de trabajo, pero este 25% que esta” de acuerdo”, nos ayuda a percibir una falta de

comunicacion en el grupo de trabajo en un nivel un tanto resaltable.
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Asi mismo continuando con la cuarta pregunta, se puede definir que los funcionarios han
logrado cambios en la empresa gracias a las opiniones brindadas que contribuyen al crecimiento
de la empresa como al desarrollo personal, permitiendo que salgan de su zona de confort e ir
avanzando, con una buena disposicion, oportunidades se puede observar el crecimiento de las
personas en ambos ambitos, aplicando competencias tales como: iniciativa, liderazgo y
relaciones interpersonales permiten una buena comunicacion, que favorecen de manera positiva

un buen clima laboral.

En la quinta pregunta, el bienestar de los funcionarios en la empresa es importante para su
funcionamiento, por ello es importante que el jefe sea una persona integra la cual busque
mantener una comunicacién continua y honesta con sus colaboradores generando empatia siendo
clave para el equipo de trabajo. De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos establecer que
62,5% consideran que su jefe directo les promueve confianza y tienen una comunicacion
continua a diferencia el 37,5% estan de acuerdo con el enunciado frente a esta falencia el jefe
debe estar dispuesto a escucharlos cultivar, desarrollar positivamente una comunicacion siendo

base para mejorar el rendimiento y considerablemente la calidad del ambiente laboral.

Ahora, en la sexta pregunta, tenemos que dentro del trabajo individual como grupal
existen una serie de limitaciones frente al desarrollo de las actividades dénde podemaos tener
claro que se puede hacer y qué no. De esta manera frente a los resultados obtenidos el 75% son
capaces de reconocer sus limitaciones ya sean individuales como grupales, por el contrario, el
25% no reconocen dichas limitaciones el no conocimiento de ellas pueden bloquear el trabajo

por ello es importante hacer una evaluacion de como somos nosotros como profesionales.

En la séptima pregunta Vemos que el porcentaje que corresponde a totalmente de acuerdo

estd en un 75% y de acuerdo en un 25% las cuales son respuestas muy positivas para la
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organizacion, lo que reflejan una verdadera y buena comunicacion entre las dependencias de la
empresa, lo cual es muy favorable para mantener un ambiente laboral estable y productivo con
un grupo de trabajo muy armonioso para el desarrollo de las tareas, se puede reforzar con una
actividad de integracion con las diferentes areas de la empresa en donde se pueda fortalecer el
vinculo con los comparieros y por ende mejorar la comunicacion, de ese modo fortalecer la

buena comunicacidn que ya existe.

En la octava pregunta Vemos una division a la mitad entre de acuerdo y totalmente de
acuerdo, lo cual es muy favorable para la empresa ya que son respuestas muy positivas, lo que
nos invita a seguir trabajando por fortalecer el trabajo en equipo y mantener esos niveles de
confianza entre los colaboradores de la empresa, es muy importante para la empresa estar en

constante desarrollo con capacitaciones para mantener esos porcentajes.

Continuando con la novena pregunta, vemos que del 100% de los encuestados el 62.5%
manifestd estar totalmente de acuerdo en que la empresa los percibe como personas proactivas y
decididas a la hora de emprender acciones, el 37,5% respondié solamente estar de acuerdo. Con
base en estos resultados podemos percibir que en el 37,5% no hay una seguridad en cuanto a la
percepcion que la empresa tiene acerca de ellos, situacion que puede generar inconvenientes en
el clima laboral al generar division entre los empleados que manifiestan estar totalmente de
acuerdo. Por esta razon es necesario indagar en este grupo de empleados sobre las circunstancias
gue puedan estar generando, provocando esta inseguridad en ellos para tomar medidas tendientes

a mejorar esta percepcion.

En la décima pregunta, definimos que el 50% de los empleados de la Empresa de
servicios publicos de El Tarra, manifiesta estar totalmente de acuerdo en que la comunicacién

interna de la empresa facilita el desarrollo de las labores, el otro 50% manifiesta solamente estar
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de acuerdo, notandose que la comunicacion interna de la empresa para una gran proporcion de
empleados no es lo suficientemente buena. La comunicacién interna es la que viabiliza el clima
organizacional ya sea para fortalecerlo o desmejorarlo, por tal razén es importante profundizar en
la comunicacion interna de la empresa para detectar los aspectos en los cuales existen
oportunidades de mejora, con el fin de cambiar la percepcion de este 50% en totalmente de

acuerdo.

Finalmente en la pregunta nmero once, observamos que esta respuesta refleja un 100%
a la opcion neutral lo que quiere decir que la empresa no tiene un plan de reconocimiento para
sus empleados para motivarlos a seguir trabajando de manera feliz, lo que mejora su autoestima
y aumenta el estado de satisfaccion y bienestar hacia la empresa, es necesario implementar un
plan en el que se puede reforzar planes de caracter no monetario mas bien encaminados a la parte
personal de los empleados y tratar de llegar a ellos de manera mas asertiva y empatica y asi hacer

sentir al capital humano una parte importante dentro de la organizacion.
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Capitulo 5: Recomendaciones

Como primera recomendacion, consideremos que las respuestas tienen un resultado general
muy positivo, lo que sugiere a la empresa seguir trabajando en el fortalecimiento de la
comunicacion entre las trabajadores con capacitaciones que motiven al trabajo en equipo, pero si
se recomienda ser muy enfaticos en la elaboracion de planes para el desarrollo del salario
emocional con beneficios no remunerados econémicamente por ejemplo destacar al empleado
del mes con un reconocimiento en tiempo que puede ser utilizado para compartir en familia, es
decir apostarle a la parte del bienestar familiar, apoyar el trabajo con horarios flexibles desde
casa, algo ideal para esta época y/o otorgar dias de descanso como su cumpleafios que le
permitan al trabajador disfrutar con sus seres queridos, también con capacitaciones que

incentiven al buen desempefio.

Para nuestra segunda recomendacion, establecemos que en general la apropiacién del
trabajador frente a la aplicacion de las normas y legislaciones organizacionales que regulan tanto
su puesto de trabajo como las actividades del mismo son viables y factibles, de igual forma se
recomienda generar un punto de comunicacién en cada area para el conocimiento de estas
normas (pancartas), asi como su sentido de pertenencia y aceptacién en el grupo de trabajo, que,
aunque generalmente sea factible, se recomienda generar estrategias que le permitan conocer al
trabajador la importancia de su aporte para las distintas tomas de decisiones, tales como
permitirle segin su desempefio formar parte del dialogo y debate para estas, y de la misma forma
el generar espacios de interaccion interpersonal en los grupos de trabajo con el fin de permitirle
al rabajador su desarrollo personal y profesional de forma correlacionada estable y efectiva, tales

como visitas a entidades de la misma actividad econdémica que le brinden al empleado

18



19

conocimientos estratégicos para su labor y asi mismo favorecer el desarrollo de sus relaciones

interpersonales con el grupo de trabajo.

La tercer recomendacion se basa en la obtencion de una falencia en la empresay que se
deben fortalecer, donde el crecimiento personal es tener conciencia de a dénde queremos llegar
y que metodos podemos utilizar para alcanzar las metas establecidas tal como si fuéramos
nosotros la empresa, por otra parte se es necesario generar confianza entre el jefe directo y/o
compafieros sintiéndose seguros al momento de compartir sus opiniones sin temor a juicios, ya
que permiten crear un ambiente de trabajo mas eficiente, creativo e integro facilitando los
canales de comunicacion que repercuten de manera positiva creando motivacion y sentido de
pertenencia. El realizar una evaluacion nos sirve de base para conocer las opiniones y

expectativas que tienen los trabajadores frente a su trabajo abriendo brechas de comunicacion.

Finalmente como cuarta recomendacion, es necesario generar encuentros como terapias de
grupo o el uso de herramientas comunicacién interna donde se puedan generar espacios para la
comunicacion horizontal de tal forma que se dé lugar a la realimentacion continda de las
decisiones y acciones asumidas, donde los colaboradores puedan conocer las debilidades y
fortalezas de sus compafieros manteniendo el sentir de empatia entre los compafieros y unidad
del trabajo en equipo, nutriendo el manejo de situaciones, estimulando la voluntad de cambio, el
animo participativo y el empoderamiento de cada miembro, con el fin de mantener fresca 'y

dinamica la comunicacion interna y por ende el clima organizacional.
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Conclusiones

Por medio de la etapa inicial del presente proyecto de investigacion se logré conocer un
déficit no critico, pero aun asi considerable en funcidn al estado actual del Clima organizacional y

Comunicacién Interna de la Empresa de Servicios Publicos del Tarra.

Se generd un analisis exhaustivo de los criterios que regulan y definen el control y medicién

del Clima organizacional y Comunicacion Interna en la empresa del presente estudio.

Por medio de la aplicacién de herramientas, se definen las necesidades basadas en la
clasificacion de importancia critica en funcion a los resultados arrojados por las herramientas de

recoleccion de informacion aplicadas a los funcionarios de la empresa mencionada.

Con la informacién compilada y tabulada se generaron estrategias cuyo fin se basa
contrarrestar los perjuicios producidos por las falencias en el sistema comunicacional que presenta
la empresa de Servicios Publico del Tarra, asi como mitigar y corregir los aspectos negativos que

afectan al Clima organizacional de la misma.
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Tabla 1

ANEXos

Muestra de la Poblacién para el Estudio
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Nombres y Apellidos

Cargo

Correo electrénico

Sandra yurley serrano garcia

Auxiliar de recaudo

Serranosandra285@gmail.com

Daniel cafnizares Bacca

Fontanero urbano y
operador de planta

Danielcabad71@gmail.com

Cesar Tulio Jiménez Caballero

Auxiliar de
recoleccion de
residuos

ctjc.2020@gmail.com

José de la Cruz Ramirez
Coronel

Auxiliar de
recoleccion de
residuos

Joseramirez031970@gmail.com

Eudes Antonio Pérez Bautista

Auxiliar de
recoleccion de
residuos

Eudes.perezb96@gmail.com

José fernel Pérez duran

Fontanero urbano

Fernelduran.80@gmail.com

Karen Malena Haro Barrios

Secretaria General

Malenaharo900@gmail.com

Yurani Bacca quintero

Auxiliar de servicios
generales

Yurani.baccag@gmail.com

Nota. Autoria Propia
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Figura 1

Resultados Cargos de la Empresa

Cargo

8 respuestas

Auxiliar de recaudo Auxiliar de recoleccion de resid. .. Fontanero urbano Secretaria Gen. ..
Auxiliar de recoleccion de resid. . Auxiliar de servicios generales  Fontanero urbano y operador d...

Nota. Autoria Propia

Figura 2

Resultados Practicas en las normas y reglamentos en el trabajo

Pone en practica las reglamentaciones y normas que rigen su trabajo?

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Neutral

® En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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Figura 3

Resultados Opiniones en el campo laboral

Sus opiniones son tomadas en cuenta por sus compareros de trabajo.

8 respuestas

® Totalmente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Meutral

@ En Desacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Figura 4

Resultados Reconocimiento Laboral

Se siente comodo y aceptado en su grupo de trabajo.

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Meutral

@ En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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Figura 5

Resultados Crecimiento laboral y personal

Ha logrado cambios que favorecen el crecimiento de la empresa y su crecimiento personal.

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

@ Neutral

® En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia

Figura 6

Resultados Confianza y Comunicacién Continua

Su jefe directo promueve la confianza y la comunicacion continua.

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Meutral

@ En Desacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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Figura7

Resultados Limitaciones Individuales

Es capaz de reconocer las limitaciones individuales y/o grupales que afectan la consecucion
de los resultados de su grupo de trabajo?

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

@ Neutral

® En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia

Figura 8

Resultados Comunicacion Asertiva

Existe buena comunicacion con las demas dependencias de la empresa.

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Meutral

® En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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Figura 9

Resultados Ambito laboral

En su grupo de trabajo los problemas se discuten y se analizan.

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

@ De Acuerdo

@ Neutral

@ En Desacuerdo

@ Totaimente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia

Figura 10

Resultados Proactividad en la Empresa

Es percibido como una persona proactiva y decidida a la hora de emprender acciones?

8 respuestas

@ Totaimente Deacuerdo

@ De Acuerdo

@ Neutral

® En Desacuerdo

@ Totamente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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Figura 11

Resultados Comunicacion interna

La comunicacion interna de la empresa facilita el desarrollo de la labor.

8 respuestas

@ Totalmente Deacuerdo

® De Acuerdo

© Meutral

@ En Desacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia

Figura 12

Resultados Reconocimientos no monetarios

Se brindan reconocimientos (no monetarios) por el buen desempefio.

8 respuestas

® Totalmente Deacuerdo

® De Acuerdo

@ Neutral

® En Desacuerdo

@ Totalmente en Desacuerdo

Nota. Autoria Propia
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