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Resumen
El presente proyecto de grado inicia con el analisis del clima organizacional de la empresa
Superlogistica Bga S.A.S., que ofrece servicios de limpieza especializada en entidades del sector
de la salud y en otras areas donde tiene sus principales sedes; y durante esta investigacion nos
enfocamos en los colaboradores del area de servicios generales ubicada en la sede del Hospital
Universitario de Santander, teniendo en cuenta diferentes problemas que se estaban presentando
a nivel del ambiente y rendimiento laboral.

Mediante un estudio descriptivo-exploratorio, se conocieron los principales factores que
afectan el clima laboral, analizando una muestra de 63 colaboradores, y aplicando un
instrumento tipo encuesta que utiliza una escala Likert; y con estos resultados se obtuvieron
datos importantes para elaborar un plan de accién que ayudara a mitigar los diferentes problemas
encontrados, y servird como instrumento de mejoramiento del clima laboral.

Durante este proceso de analisis, también logramos establecer variables asociadas al
ambiente laboral tales como la relacion con la empresa, la relacion entre jefes y supervisores, la
relacion con los compafieros, relacion con el trabajo, formacion y capacitacién, condiciones
fisicas y ambientales, comunicacion y motivacion; y reconocimiento.

Finalmente, los resultados obtenidos nos proporcionaron informacién Gtil para sugerir
recomendaciones que permitieran la mejora del clima organizacional y en la calidad de vida de
los colaboradores e integrantes de la empresa.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacion, motivacion, productividad,

satisfaccion



Abstract
This degree project begins with the analysis of the organizational climate of the company
Superlogistica Bga S.A.S., which offers specialized cleaning services in entities of the health
sector and in other areas where it has its main offices; and during this research we focused on the
collaborators of the general services area located at the headquarters of the Hospital
Universitario de Santander, taking into account different problems that were occurring at the
level of the work environment and performance.

Through a descriptive-exploratory study, the main factors affecting the work environment
were identified, analyzing a sample of 63 employees, and applying a survey-type instrument that
uses a Likert scale; and with these results important data were obtained to develop an action plan
that will help mitigate the various problems encountered, and will serve as an instrument for
improving the work environment.

During this analysis process, we also managed to establish variables associated with the
work environment such as the relationship with the company, the relationship between bosses
and supervisors, the relationship with co-workers, relationship with work, education and training,
physical and environmental conditions, communication and motivation, and recognition.

Finally, the results obtained provided us with useful information to suggest
recommendations to improve the organizational climate and the quality of life of employees and
members of the company.

Keywords: Organizational climate, communication, motivation, productivity, satisfaction



Tabla de Contenido

INEFOTUCCION ...ttt bbbt b e et b bbb e b e et sb et n e b e 15
Resefia de la Empresa Superlogistica Bga S.A.S. ... 17
IVHESTON ...t bbb bbbt b e btk bbbt be e 17

RV S]] OO P TT PO URPTPPRPRN 18
Val0rES COMPOTALIVOS ......c.vitiitiiieiti ettt bbbttt se bbb 18
PrINCIPIOS COIPOTALIVOS ...ttt sttt ettt bbbt sr bbb i 18

(O 1T 1 1TSS PP T PSP PP PR 19
Estructura OrganizaCional .............coooiiiiiiii e 20
PIODIBIMA ...t bbbttt bbb 22
Planteamiento del ProbIemMaL............cooiiiiiii e 22
Antecedentes del ProbIEMA ..o 24
Justificacion de 1a INVESTIGACION ..o 27
(0] o] 13 LYo L TR PSS SO PP PUR PP PRPRORO 29
ODJETIVO GBNEIAL ...t bbbttt b e bbbt ene s 29
ODjJetiVOS ESPECITICOS .....vi ittt nes 29
Vol =T o] ot F OSSPSR 30
ClimMa OrganizZaCioNal...........coiiiiiieieieeie bbbt ene s 30
Importancia del Clima OrganizaCional ..o 31
MecanismOoS de EVAIUACION ...........ccoiiiiiiieie i 32
IMAICO LEOAL ... bbb bbbttt bbb 34
C0digo SuStantivo del TrabaJO ........cveierierieiieieiseee e 35

Sistema de Seguridad SOCIAL .........cccoiiiiiiii e 36



Seleccidn y Contratacion de Personal ............ccocviviiiieieeieie e 36
L (oo o] (o]0 - OSSOSO PRSP 38
DiagnOstico OrganizaCional............coeoviiiiiiiiie et 38
ATBA GEIBNCIAN ........cvoevceevee ettt sttt seees 39
ATEA COMEICIAL. ..ottt sttt seees 39
Area de RECUISOS HUMANOS...........c.cvucvieeieceeeeieee et sesie sttt st aenens 39
ATA 08 CAlITAU .......voee ettt 40
Area Operativa y SUPEIVISION............covueveueveeireeseeieeeseseeses st esae s sesse st ense s s ssnens 40
Area de MantenimiBNTO ..........c..cvcueveeveieeiceeceteeee et esee sttt ess st ense s eeneees 41
Enfoque de INVESLIGACION ........oviuiiiiiieieic e et 41
THPO A8 ESTUAIO ...t bbbt 42
20 o] - o T o ISR 42
Y[ 1 T TP UPRTTPR 42
ENCUBSTA ...ttt e et e e e e e e e e nne e 43
Andlisis e Interpretacion de 1a INformacion ..o 46
RV g = o] LSS 46
RElACiON JEfe = SUPEIVISON .......oiuiieieieieeee et 49
Relacion CON €] TrabajO........cviiiieieeieieiese et 52
(0o 2= To] 1 - Tod o KSR 53
Condiciones Fisicas Y AMDIENTAIES ..........ooiiiiiiiiiie s 55
(000] 101U [ g 1 oF: Tox o] o HU TSP P PP 58
Motivacion Y RECONOCIMIENTO. .......ciuiiiiiiieieieiesie sttt ereas 63

PIAN 08 IMIBJOT@ ...t bbbt bbbttt b et e b et bbbt 66



Actividades del Plan de Mejorami€nto .........ccceueiieiiiieiierieie e 67
Actividad Uno. Implementar Capacitaciones para Fortalecer la Comunicacion Asertiva y el
Trabajo €N EQUIPO ...o.eoiiiiiieceee e 67
Actividad Dos. Aumentar la Motivacion de los Colaboradores a través de Mecanismos de
Integracion y Reconocimiento Laboral ...........ccoeiiiiiiiniiiiie e 68
Actividad Tres. Desarrollar Actividades de Bienestar Social ............ccoceevevieniiiicienennnn 70

Actividad Cuatro. Fortalecimiento del Clima Organizacional y Desarrollo del Personal.... 72

RECOMEBNUACIONES ...ttt nennnnnnnen 75
CONCIUSTONES ... 77
BIDIIOGIATTA ...ttt 78

AADBNAICES ...ttt bbb et bR R bt R Rt bRttt ne e 82



10

Lista de Tablas
Tabla 1 Ficha técnica de 18 ENCUBSTA. ..........ccviiiieieiee e 44
Tabla 2 Rango de edad de 10S cOlaboradores..........coovieiieiiiieiiee e s 48
Tabla 3 Porcentaje de colaboradores POr GENEIO ..........civeireriiieere e 49
Tabla 4 Nivel de valoracion sobre la labor en [a empresa............ccooveiiiiineii e, 50
Tabla 5 Nivel de acceso a 10S SUPEIVISOIES.........cuiiiieieieieieniesie e 51
Tabla 6 Nivel de reconocimiento a 10S cOlaboradores .............cooviiiieieieiene e, 52
Tabla 7 Nivel de efectividad de los programas de induccion y reinduccion ............c..ccccvevvennenn. 53
Tabla 8 Nivel de espacios para el desarrollo profesional .............cccccvvviiieiiininnienie e 55
Tabla 9 Nivel de ambiente 1aD0Oral ... s 56
Tabla 10 Nivel de suministro de dotacCion............cccveieieiereiece e, 57
Tabla 11 Nivel de valoracion de SUGEIENCIAS ........c.erveiiirieieerieeese e e 58
Tabla 12 Nivel de manejo de CONFIICTOS .........coviiiiiiice e, 59
Tabla 13 Nivel de retroalimentacion .............cccveiiiieeiescce e 60
Tabla 14 Nivel de comunicacion en el manejo conflictos...........coovviiierniiiinci e, 61
Tabla 15 Nivel de apoyo Y OFIENTACION ..........ooviiiiiiieiie e e 62
Tabla 16 Nivel de satisfaccion 1aboral .............c.cooveiiiiiii e, 63
Tabla 17 Bienestar Y FECIEACION .........ccueiveirieieeeieeie ettt ettt be e be st e ene e 64
Tabla 18 Propuesta de mejoramiento de la actividad Uno ..........ccceocveeiieneeiesieneee e 67
Tabla 19 Presupuesto financiero estimado de la actividad UNO...........ccccoevveveniieniene e 68
Tabla 20 Propuesta de mejoramiento de la actividad doS...........ccoevveveiivenieiesieseee e 69
Tabla 21 Presupuesto financiero estimado de la actividad dos............cccccevvereiiieniene e 70

Tabla 22 Propuesta de mejoramiento de la actividad tres ..........coevveveiiveniveiesiese e 71



Tabla 23 Presupuesto financiero de la actividad tres

Tabla 24 Propuesta de mejoramiento de la actividad

CUALIO e

Tabla 25 Presupuesto financiero estimado de la actividad CUAtro...........ccoocveveeriieiiniene e



12

Lista de Figuras

Figura 1 Mapa de procesos de la empresa Superlogistica Bga S.A.S ..., 19
Figura 2 Distribucion de los colaboradores en cada sede donde se prestan servicios................ 20
Figura 3 Organigrama de la empresa Superlogistica Bga S.A.S.........coeviiiiiiineneisenenee 21
Lo TU L= B o Vo SRR 47
Lo g BT =] 0 - (oSSR PRPSPSRRIN 48
Figura 6 ¢Siente que sus superiores valoran Su trabajo?...........ccovvieirieieneiene e 49

Figura 7 ¢ Es facil acceder a mi superior inmediato cuando necesito de su apoyo y

(0 =101 7= T o 0 1TSS 51
Figura 8 ¢Ha recibido reconocimiento de parte de sus jefes por el trabajo que realiza? ........... 52
Figura 9 ¢Los programas de induccidén y reinduccion que realiza la empresa son efectivos y

10 [T U0 013U P STPSTRR 53

Figura 10 ¢ Le ofrecen capacitacion u otra forma de desarrollo para crecer profesionalmente?

........................................................................................................................................................ 54
Figura 11 ;El ambiente laboral de su centro de trabajo facilita el cumplimiento de sus
L0100 0] 1SS 55
Figura 12 ¢ Cuenta con los elementos y maquinaria necesaria para la ejecucion de sus
L0100 0] 1SS 56
Figura 13 ¢Sus jefes tienen en cuenta sus sugerencias al momento de tomar decisiones?.......... 58
Figura 14 ¢ El apoyo brindado por la empresa para el manejo de los conflictos laborales y
personales son efectivos y Dien reCibIdOS? ... 59

Figura 15 ¢ Cuando cometo errores o cuando incumplo con mis tareas, busco una solucion y las

correcciones adecuadas en vez de sefialar culpables? ..., 60



13

Figura 16 ¢;Cuando hay dificultades de comprensién en la comunicacion, existe el dialogo entre
[0SR 10170 [0To] ir=To [0 LSRR PR 61
Figura 17 ¢Cuando hay dificultades para el cumplimiento de un objetivo cuenta con la
orientacion y el apoyo de su jefe inmediato y compafieros de trabajo?.........c.ccoceevrvviincieieenn 62
Figura 18 ¢Se siente a gusto con el trabajo que realiza?...........cccooiiiiiiineine e 63
Figura 19 ¢ Las actividades de bienestar y recreacion brindadas por la empresa fortalecen su
desempefio, convivencia y compromiso 1ab0ral? ... 64

Figura 20 Cronograma de las actividades previas al plan de mejora ..........ccoccocevvvninviiinicnennn, 66



14

Lista de Apéndices

Apéndice A Encuesta aplicada a la empresa Superlogistica Bga S.A.S... ....cooooeiiniinineniinene, 82



15

Introduccion
Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como el conjunto de caracteristicas de
una organizacion y que influyen en el comportamiento de las personas, entonces el clima
organizacional es la percepcidn que tienen los colaboradores sobre el ambiente en el que
desempefian sus funciones, que de una u otra forma repercute directamente en la labor que
realizan, en sus comportamientos y en el desempefio laboral.

Hoy en dia el clima organizacional es un tema importante a tener en cuenta, puesto que
un ambiente positivo ayuda a obtener competitividad, productividad, buenos rendimientos y
satisfaccion al cliente, mientras que una mala interaccion entre colaboradores y directivos
conlleva a generar un mal clima laboral dentro de la organizacién. Las empresas siempre van a
querer una interaccién mas amena donde se les permita entablar sociedades humanas dentro de
las cuales se desarrollen mutuamente y puedan alcanzar sus objetivos.

En ese sentido, se realiza una investigacion en la cual se analiza y se diagnostica el clima
laboral de la empresa Superlogistica Bga S.A.S. en el area de servicios generales del Hospital
Universitario de Santander, donde se estudian los diversos referentes tedricos en relacion al
clima organizacional, sus conceptos claves, teorias y caracteristicas, todo con el fin de tener los
fundamentos necesarios para realizar un diagndéstico oportuno y de esta manera proponer planes
de accion que lleven a mejorar el ambiente laboral.

El presente proyecto se realiza mediante una investigacion de tipo descriptiva la cual se
inicia con la recoleccion de datos a través de la aplicacion de los instrumentos seleccionados para
conocer la percepcion de los colaboradores sobre factores como motivacion, comunicacion,
liderazgo, carga laboral, salario, trabajo en equipo, entre otros; con el fin de poder establecer,

fortalecer y desarrollar acciones enfocadas en la mejora y la evaluacion de una cultura
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organizacional adecuada, que permita capacitar, evaluar e identificar el talento humano
necesario, calificado y productivo.

Finalmente, este proyecto presenta el proceso de evaluacién y realizacion de un plan de
accion con el cual se demuestra que la empresa puede mejorar su clima laboral, y asi mismo
funcionar con buenas habilidades, destrezas, y con una adecuada implementacion de programas
de valores y cultura, se dara paso hacia la competitividad y al buen cumplimento de los objetivos

de la empresa.
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Resefia de la Empresa Superlogistica Bga S.A.S.
Superlogistica Bga S.A.S. es una empresa que nace en el afio 2014 en la ciudad de Bucaramanga,
Santander con el propdsito de brindar soluciones integrales de limpieza y desinfeccion a
entidades del sector salud, y en aquellas de &reas comunes como lo son hoteles, edificios,
conjuntos residenciales, hospitales, entre otros.

La empresa se caracteriza por brindar un excelente servicio bajo los més altos estandares
de calidad, ademas de contar con un gran sentido de responsabilidad en la ejecucion de las
labores destacandose por su compromiso y cumplimiento, buscando asi posicionarse en el
mercado actual y expandirse a otros sectores, tanto en entidades publicas como privadas.

Superlogistica Bga S.A.S. se ha venido consolidando a través de los afios, destacando
entre su competencia por el compromiso, dedicacién, organizacion y excelente desempefio
profesional.

La empresa busca ampliar su portafolio de servicios ofrecidos para asi abarcar nuevos
mercados, permitiendo el cierre de nuevas oportunidades de negocios como el servicio de
alimentacion, asesoria ambiental y lavanderia hospitalaria.

Mision

Somos una empresa privada dedicada a la prestacion de servicios integrales de lavanderia
aseo y cafeteria, apropiados a las necesidades del mercado; de instalaciones comunes,
industriales y hospitalarias, al igual que, el servicio nutricion, de manera segura, eficaz y
eficiente, reconocida por el cumplimiento, dedicacion y cuidado en el desarrollo de nuestras
labores ya que los servicios prestados estan alineados a las exigencias requeridas, y manteniendo
unos altos estandares de calidad, valorados a través de nuestra experiencia, excelente calidad del

recurso humano, procesos y productos utilizados en nuestra labor.
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Vision

Seremos reconocidos en Santander y la region para el 2025 como una empresa lider en la
prestacion de servicios integrales de lavanderia aseo y cafeteria infraestructura de tipo
hospitalario, industriales, hotelero y residencial, al igual que, el suministro de alimentos con los
estandares nutricionales exigidos a empresas del sector salud y educacion, siendo caracterizados
por nuestra calidad humana, sentido de responsabilidad, honestidad, desempefio eficiente y
confiabilidad en la labor realizada, generando asi una alta satisfaccion y fidelizacion de nuestros

clientes.

Valores Corporativos
Lealtad.
Calidad humana.
Respeto.
Profesionalismo.
Sentido de pertenencia.
Compromiso.
Responsabilidad.
Trabajo en Equipo
Principios Corporativos
Superlogistica Bga S.A.S. esta comprometido con la satisfaccion y seguridad del cliente
mediante la ejecucion de actividades descritas dentro de los procesos que conlleven a lograrlo.
Como garantia para la prestacion de un excelente servicio, Superlogistica Bga S.A.S. se

compromete con el cuidado constante de la propiedad del cliente al igual que salvaguardar a los
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involucrados en el proceso, a través de la alineacion con las politicas y principios corporativos
del cliente.

Superlogistica Bga S.A.S. estd comprometido con el mejoramiento continuo, mediante la
adopcion de normas técnicas que soporten y estructuren los sistemas de gestion que se
implementen.

Figura 1

Mapa de procesos de la empresa Superlogistica Bga S.A.S.

MAPA DE PROCESOS

ESTRATE’G ICOS * Gestion Gerencial

* Gestion de Mejora

« Limpieza y Desinfeccion

M |S| ONALES « Gestion de Nutricion

* Gestion Medio Ambiental

* Gestién Humana
* Infraestructura
Financiero

APOYO + Gestin de comprs

* Almacén

GRUPOS DE INTERRES

* Seguridad y Salud en el Trabajo
* Gestion Ambiental

NECESIDADES Y REQUERIMIENTOS DEL CLIENTE Y
SERVICIO PRESTADO E INFORMACION SUMINISTRADA
A LOS GRUPOS DE INTERRES

Fuente: Superlogistica Bga S.A.S.
Clientes

Superlogistica Bga S.A.S., actualmente presta los servicios en el area metropolitana, en
entidades del sector publico y privado. Entre los clientes se encuentran los siguientes:

Hospital Universitario de Santander

Clinica Materno Infantil San Luis

Hospital Psiquiatrico San Camilo

ISABU

Entre otros.
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Estructura Organizacional

La empresa Superlogistica Bga S.A.S. cuenta con 267 colaboradores distribuidos en los
diferentes centros asistenciales prestando los servicios integrales de aseo y cafeteria en el &rea de
Bucaramanga, distribuidos de la siguiente manera:
Figura 2

Distribucion de los colaboradores en cada sede donde se prestan servicios.

SAN
CPA SANLUIS | VIPSANL | ISABU LAV CATME HUS CAMILO | TOTAL
SUPERVISORAS 2 1 1 4
AUX SERVICIOS GENERALES 40 20 1 75 22 159
NUTRICIONISTA 1 5
AUX NUTRICION 23 8 22 17 81
PANADERO
CONDUCTOR
MANTENIMIENTO
DIRECTOR COMPRAS
DIRETOR RH

DIRECTOR FINANCIERO
DIRECTOR ADMINIST
NOMINA

AUX ADMINI 1 1
DIRECTOR SST

[y

P
%]

[ay
=

[l L Ll I L L N P [

e G G G A

[y

267

Fuente: Superlogistica Bga S.A.S.
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Figura 3

Organigrama de la empresa Superlogistica Bga S.A.S.
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Fuente: Superlogistica Bga S.A.S.
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Problema
Planteamiento del Problema

En la empresa Superlogistica Bga S.A.S., se ha reconocido un problema de insatisfaccion
laboral, inconformismos, desmotivacion, que afecta directamente el desempefio laboral y las
relaciones interpersonales entre los colaboradores.

Superlogistica Bga S.A.S. ha manifestado su interés en indagar sobre la percepcion que
tienen sus colaboradores en lo referente al clima organizacional, y conocer la interaccion con
respecto a las variables de medicion del clima organizacional e identificar en qué centros de
trabajo presentan mayor dificultad con el fin de plantear soluciones que permitan mejorar la
competitividad de la empresa.

Comenzamos citando a Litwin (1968) quien afirma que el clima organizacional se define
por las caracteristicas o cualidades del ambiente de trabajo y que es percibido por los miembros
de una organizacion los cuales influyen de manera directa sobre su conducta y sobre las
expectativas, es decir, que el clima laboral es la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
organizacion, el trato, los lideres, los compafieros, el funcionamiento, el desarrollo y su
motivacion entre otros, y estos factores influyen directamente en el desempefio de su labor.

Segln Garcia & Bedoya (1997, como se cit6 en Garcia 2009) para medir el clima
organizacional de una empresa se debe contar con tres estrategias, la primera es a través de la
observacién del comportamiento y desarrollo de los colaboradores; la segunda, es realizar
entrevistas a las personas que laboran en la empresa; y la tercera y mas coman es la realizacion
de encuestas a cada una de las personas que forman parte de la empresa a través de cuestionarios

realizados con ese fin.
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Dentro de un marco organizacional es muy importante considerar como el nucleo de
investigacion a los colaboradores y/o empleados, quienes son el eje principal de esta
investigacion, y quienes seran objeto de analisis para permitir identificar las variables que estan
afectando el clima laboral, y asi mismo conocer cuales son las condiciones laborales y sociales
con las que cuentan dentro de la organizacion; todo ello con el fin de propender por una mejora
del clima organizacional y que permita aunar esfuerzos para que se puedan establecer mejoras a
largo plazo y siendo este un trabajo en equipo de todos los miembros de la organizacién en sus
diferentes niveles como empresa.

Es por esto que surge la necesidad de identificar las causas que esta generando la
insatisfaccion laboral y el bajo desempefio del personal que labora en el &rea de servicios
generales del centro Hospital Universitario de Santander, y en ese sentido realizar una
caracterizacion de las variables que afectan el clima organizacional con el fin de disefiar
estrategias de solucion y mitigacién de las problemaéticas identificadas.

Estas soluciones que se plantearan durante el desarrollo de la investigacién, contribuiran
a la disminucion del inconformismo y la desmotivacion de los colaboradores y ayudara a que los
estos se sientan parte de la organizacion, como una pieza fundamental para su desarrollo, pues es
claro que una vez el colaborador crea sentido de pertenencia sobre la empresa, dara todo de él y
del mismo modo mejorara la efectividad de la organizacion y todos estaran dirigidos hacia un
mismo fin, el cumplimiento de las metas propuestas que posibilite conseguir el éxito esperado.

De acuerdo a lo anterior, se formula la siguiente pregunta:

¢Cudles son los factores que inciden en el clima laboral de la empresa Superlogistica Bga

S.A.S. en la sede del Hospital Universitario de Santander?
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Antecedentes del Problema

El clima laboral ha sido un tema importante de investigacion donde los colaboradores se
han tenido que enfrentar a multiples cambios a nivel laboral, y el mundo cada vez mas exige un
proceso de adaptacion por parte de las organizaciones para que puedan mejorar sus resultados.

Es por esto que muchas compariias han realizado cambios internos en sus empresas para
ser mas competitivos, pero no se han enfocado en la importancia que tiene el clima laboral y
cémo influye en los colaboradores; especialmente en su comportamiento, actitudes, emociones y
otros factores que inciden en una buena o mala percepcién frente a su entorno de trabajo y su
manera de relacionarse con sus comparieros y superiores.

Estos factores pueden llegar a afectar el desempefio y el rendimiento laboral del
colaborador, y en ese sentido queremos enfocar nuestra investigacion para implementar un plan
de mejora que permita mejorar el clima laboral de los colaboradores que se encuentran en el area
de servicios generales de la empresa Superlogistica Bga S.A.S., ubicados en la sede del Hospital
Universitario de Santander.

Hoy en dia observamos que un buen ambiente laboral puede llegar a mejorar o empeorar
los niveles de productividad de una empresa, y es por esta razén que se han realizado diversas
investigaciones sobre el clima organizacional que nos han permitido establecer conceptos clave
sobre el tema a estudiar y los instrumentos de medicion mas adecuados que nos permitan
fortalecer el desarrollo de una propuesta de mejora del clima laboral de la empresa Superlogistica
Bga S.A.S.

Segun Olivera Garay, Y. J., Leyva Cubillas, L. L., & Napan Yactayo, A. C. (2021), en su
articulo “Clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores” (Pag.

11), mencionan que existe una influencia directa entre el clima organizacional y el desempefio
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laboral, y asi mismo existen elementos como la adaptacion, las condiciones de trabajo y la
comunicacion interna de la empresa, que pueden llegar a afectar de manera significativa el
rendimiento de los colaboradores.

Asi mismo Daza Corredor, A., Beltran Garcia, L. de J., & Silva Rodriguez, W. J. (2021)
en su articulo “Analisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la region
Caribe colombiana”, concluyen algo muy importante y es con relacion al nivel de percepcion de
los colaboradores, el cual mejora cuando existe trabajo en equipo, una buena comunicacion entre
colaboradores y directivos, y un buen manejo de las comunicaciones internas de la empresa.

Otro elemento del clima laboral que se debe tener en cuenta es el nivel de compromiso
del colaborador con la empresa, y la buena relacién que debe existir entre los colaboradores y sus
superiores. En la investigacion realizada por De la Rosa-Navarro, M. D., & Carmona-Lavado, A.
(2010), en su articulo denominado “Cémo afecta la relacion del empleado con el lider a su
compromiso con la organizacion” (Pag. 125), concluyen que “la buena relacion entre jefe y
colaborador va a favorecer la imagen que el empleado tiene de la organizacion en cuanto a la
valoracién y trato que da a su capital humano (bienestar), aumentando asi su sentimiento de
vinculo emocional hacia la misma (compromiso)”.

Ahora bien, citamos a Cardozo (2012) quien realiz6 una investigacién para proponer un
plan de mejora del clima organizacional del E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora de Fatima de Suaza,
cuyo objetivo general era convertir la institucion en un lugar eficiente, eficaz y efectivo para
trabajar, basados en la gestion de la satisfaccion de los colaboradores, iniciando con la
identificacion de los detractores del clima laboral para proponer dichos planes de accion, y la

investigacion se basé en una poblacion de 55 funcionarios y una muestra de 29 colaboradores. La
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metodologia aplicada fue de tipo mixto, con un enfoque descriptivo, y se aplicé un cuestionario
de 35 preguntas.

Esta investigacion dio como resultado que existen indicadores que hace que los
colaboradores no estén satisfechos ni motivados, se evidencian inconformidades por la demora
en los pagos, por la falta de un plan de incentivos, la falta de comunicacion, ademas existe una
falla en el direccionamiento estratégico y propone que su mejoramiento impactara directamente
en la motivacion y compromiso de los colaboradores; ademas de otra falla identificada en cuanto
a la falta de capacitacion por lo que se propuso utilizar el convenio que se tiene con algunas
entidades para que a través de capacitaciones y la implementacion de un plan de bienestar para la
mejora de la productividad, satisfaccion, sentido de pertenencia, motivacion y satisfaccion de la
entidad.

El aporte a la presente investigacion es que permite determinar que el clima
organizacional si tiene gran influencia sobre el desempefio de los colaboradores y se evidencian
los métodos utilizados para la recoleccion de informacion, los diferentes instrumentos de
recoleccion utilizados y los planes de mejora propuestas.

Ademas, que es fundamental que exista una buena relacion entre los colaboradores y los
jefes, porque favorece mucho la percepcion del colaborador hacia su empresa, porque aumenta el
sentido de pertenencia, y el querer seguir aportando con su trabajo a la empresa, y mantenerse
dentro de la organizacién porque siente que vale la pena su esfuerzo y dedicacion. De igual
manera es importante destacar que una buena comunicacion entre los miembros de la
organizacion, impacta significativamente en el rendimiento laboral, y es por ello que hemos
desarrollado este trabajo con el fin de buscar las soluciones efectivas al clima laboral estudiado y

obtener resultados favorables.



27

Justificacion de la Investigacion
Chiavenato (2000) define el clima organizacional como las cualidades del ambiente laboral, las
cuales son percibidas por los miembros de la organizacion y tienen una influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los colaboradores, por consiguiente, es importante que exista
una percepcion positiva por parte de los colaboradores, para que trabajen motivados, que tengan
un gran desempefio y de esta manera garantizar la excelente ejecucion de sus labores.

En la actualidad el clima organizacional nos permite identificar y evidenciar su influencia
dentro del comportamiento de un grupo o conjunto de colaboradores, evaluando su desempefio
en sus respectivas areas de la organizacién logrando encontrar falencias de ambito motivacional,
de falta de liderazgo, de capacitacion y comunicacion.

La empresa o la organizacion debera comprometerse a generar estrategias y planes de
accion en busqueda de atacar los esos puntos débiles, siendo capaz de dar respuesta rapida y
oportuna para enfrentar el problema. Es importante que los colaboradores estén relacionados en
este proceso ya que ellos los que se encuentran involucrados en la empresa puedan ser
escuchados y valorados por parte de la organizacion.

La presente investigacion se plantea al ver la necesidad de la empresa Superlogistica Bga
S.A.S. de evaluar el clima organizacional en el area de servicios generales de la sede del Hospital
Universitario de Santander, con el fin de identificar las posibles causas de la problemética
planteada, es decir el bajo desempefio e insatisfaccién laboral por parte de los colaboradores, y
de esta manera proponer medidas correctivas que se puedan implementar en el centro con el fin
de tener una mejor continua en la percepcion del ambiente laboral, y que repercutan directamente

en el desempefio, satisfaccion, productividad y la motivacion de los colaboradores. Por ende, el
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resultado de la presente investigacion es importante para la empresa ya que la implementacion de
los planes de accién permitira que se solucionen los problemas presentados.

Adicionalmente, para la Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD es
importante que los estudiantes tengan la capacidad de realizar este tipo de proyectos, los cuales
se encuentran dentro de las lineas de investigacion de la universidad y son un aporte para la
comunidad.

Finalmente, esta investigacion es significativa debido al impacto que puede generar en la
sede objeto de estudio y adicionalmente en las demas sedes de la empresa Superlogistica Bga
S.A.S., ya que servira de base para implementar nuevas estrategias que permitan mejorar el clima
organizacional percibido por todo el personal en las diferentes sedes y areas de la empresa, lo
que resultara en la realizacion de un trabajo de calidad, eficiente y eficaz, ademaés de contar con

colaboradores motivados.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un plan de accion que permita mejorar el clima laboral en el &rea de servicios
generales de la empresa Superlogistica Bga S.A.S. adscritos al Hospital Universitario de
Santander a través de la identificacion de los factores que inciden en el bajo rendimiento e
insatisfaccion laboral.
Objetivos Especificos

Realizar un diagndstico del clima organizacional en el area de servicios generales de la
empresa Superlogistica Bga S.A.S. adscritos al Hospital Universitario de Santander.

Disefiar un instrumento que permita recolectar informacion, para conocer el estado actual
de la empresa e identificar las variables que afectan el clima laboral.

Evaluar los resultados de diagnostico mediante el anélisis de los datos previamente
recopilados, a través de un instrumento de recoleccidn de datos tipo encuesta en la escala Likert.

Proponer alternativas de solucion mediante la consolidacién de un plan de mejoramiento

del clima organizacional.
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Marco Teorico
El marco tedrico es una parte fundamental de un trabajo de investigacion ya que recopila todos
los referentes bibliogréaficos y conceptos que sirven para justificar y sustentar el proyecto. Para la
presente investigacion es importante conocer el concepto y métodos de medicion del clima
laboral.
Clima Organizacional

Desde su aparicion el concepto de clima organizacional se ha ido fortaleciendo a través
del tiempo y de las definiciones de los diferentes autores, para Chiavenato (2011) el clima
organizacional hace referencia al ambiente existente en un entorno laboral y entre los miembros
de una organizacion y que esta ligado con la motivacién, es decir, el clima laboral es la
percepcion que tienen los miembros de una empresa sobre la misma, sus lideres, sus compafieros
y el ambiente en el que desarrolla sus funciones.

Seguin Alvarez (1995, como se citd en Garcia 2009) es el resultado de la interaccion de
diferentes factores, como lo son las personas, la estructura y los procesos, es decir, aquellos que
se dan en un ambiente de trabajo y que influyen en el comportamiento y motivacion de los
colaboradores, y se considera, ademas, que el mismo puede afectar o potencializar la
productividad, por ello, es importante resaltar que en la actualidad el clima organizacional es un
factor clave en las empresas.

De acuerdo con Méndez (2006), el clima organizacional es el ambiente de cada
organizacion, el cual es percibido por todas las personas que laboran en ella de acuerdo con sus
propias condiciones y la estructura organizacional, adicionalmente a estos aspectos, para

Sudarsky (1977, citado en Garcia 2009) también influyen factores como las politicas, los
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procesos administrativos, la tecnologia y la toma de decisiones, los cuales para Alvarez (1995)
influyen de manera directa en la satisfaccion, motivacion, comportamiento y desempefio laboral.

Por su parte Chiavenato (2000) ratifica que el clima organizacional repercute en el
comportamiento que tienen los colaboradores en la empresa, es decir, que dicho ambiente afecta
la ejecucion de las labores, las relaciones con los comparieros y con los lideres de la
organizacion, cuando se cuenta con un clima laboral positivo resulta mas facil y agradable para
los colaboradores realizar sus tareas, cumplir con sus objetivos y aportar de gran manera al
alcance de las metas globales de la empresa, posicionando asi a la compafiia.

Todas estas definiciones llevan a concluir al clima organizacional como la identidad
atribuida a la empresa por sus colaboradores, como resultado de la percepcién individual que
tiene cada persona que hace parte de la organizacion; esta percepcion es subjetiva y depende de
cada colaborador y su situacion, y dicho resultado influye de manera importante en el
comportamiento del individuo y en la motivacion con la que el colaborador hace sus labores, por
lo tanto, en su desempefio y efectividad.

Importancia del Clima Organizacional

El clima laboral es un factor influyente en el comportamiento de las personas, segln
Amador (2017) este afecta o mejora factores como la comunicacion, las relaciones entre los
miembros de la organizacion, la confianza, efectividad, eficacia entre otras, lo que puede causar
efecto directamente en el alcance de los objetivos, ya que indudablemente, un ambiente laboral
positivo permite que se realicen las labores de la manera méas adecuada, que se trabaje en equipo
y por lo tanto que se alcancen las metas propuestas.

Mejorar el clima laboral es sumamente importante, teniendo en cuenta que el clima

organizacional esta estrechamente ligado a la motivacion, ya que cuando un colaborador se
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siente motivado el clima laboral, las relaciones laborales, la actitud y desempefio mejoran, y por
el contrario si estdn desmotivados el clima laboral se ve afectado y los colaboradores trabajan sin
ganas, frustrados y con una gran falta de interés por su labor y por ende por las metas de la
empresa. Por ultimo, un clima laboral positivo y una adecuada motivacion son un factor clave en
la creacion de sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Por su parte, Brunet (1987) resalta la importancia que tiene para la organizacion la
medicién del clima laboral por las siguientes razones: permite evaluar las causas que contribuyen
a las actitudes negativas de los colaboradores frente a la organizacion, entre ellas el estrés o
insatisfaccion; ayuda a la organizacion a identificar hacia donde deben enfocar sus esfuerzos con
el fin de realizar cambios que se mantengan con el tiempo y que permitan mejorar el clima
laboral; y por ultimo establecer planes de mejora que permitan que la organizacion tenga un
mayor desarrollo y la capacidad de anticiparse a los posibles problemas que se presenten,
buscando soluciones que no afecten los procesos al interior de la empresa.

Mecanismos de Evaluacién

En el andlisis del clima organizacional segun Méndez (2006) se utilizan diferentes
instrumentos que permitan identificar los diversos aspectos o situaciones que puedan afectar a un
colaborador, su comportamiento y la realizacion de sus labores, cabe resaltar que dichos factores
pueden ser internos o externos. Es por ello que realizar un diagnostico del clima organizacional
resulta importante ya que permite identificar la percepcion que tienen los colaboradores de la
organizacion, de sus labores, de su equipo de trabajo y se puede determinar si se encuentra a
gusto y motivado.

Para realizar el diagnostico el investigador tiene la opcion de evaluar diferentes

dimensiones, esto con el fin de identificar las falencias de manera un poco mas especifica y de
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esta manera recomendar acciones o planes de mejora que haga que se mejore la efectividad,
eficiencia y motivacion de los colaboradores de la organizacion.

Para realizar un estudio o investigacion del clima organizacional Garcia y Bedoya (1997)
definen que se tienen estrategias tales como la observacion pero es una forma de medicion,
requiere de una cantidad mayor de tiempo y es subjetiva, ya que depende de la percepcion de la
persona que realiza la medicidn; también esta la entrevista que se investiga sobre aspectos
especificos de la empresa, y las mismas se pueden realizar de manera individual o grupal; y por
altimo la encuesta que es método que consiste en la realizacién de un cuestionario disefiado con
el fin de medir el clima organizacional.

De igual manera para Brunet (1987) el instrumento adecuado es la encuesta por que
consiste en un cuestionario escrito con respuestas de tipo nominal o de intervalo, generalmente
de tipo Likert, en el cual se realizan preguntas sobre los diferentes factores o situaciones de la
empresa y los colaboradores responden indicando si estan de acuerdo o no, o cual seria el
escenario ideal, para de esta manera conocer que tan a gusto esta el mismo con el clima actual de
la organizacion.

Y por ultimo tenemos dentro de los cuestionarios escritos, el Modelo de Octavio Garcia
(1987, como se citd en Garcia, 2009), el cual busca conocer la percepcion que tienen los
colaboradores respecto a el reconocimiento, la organizacién, los objetivos, el lugar donde
desarrolla sus labores y la posibilidad de desarrollo, y gracias a este modelo de estudio, se decide
aplicar un cuestionario de 16 preguntas que fueron disefiadas con el fin de establecer un perfil del
colaborador, determinar el clima laboral y a partir de alli proponer planes de accion para mejorar

el ambiente de la empresa.
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Marco Legal
Actualmente las empresas en busca del mejoramiento de las condiciones de trabajo de los
colaboradores, deben tener presente las diferentes leyes, normas, decretos, que el Estado
promulgado a lo largo de estos afios en el cual se han establecido lineamientos para la
contratacion de colaboradores y para garantizar que sean vinculados a las empresas con las
mejores condiciones laborales.

Todas estas normas tienen un impacto dentro de las organizaciones y en la medida que
ellas apliquen estas normas, los colaboradores se sentiran respaldados y se fomentara un mejor
ambiente laboral.

A continuacion se menciona algunas normas y articulos que son elementos legales que
van sujetos al manejo de la contratacion laboral y que las empresas no pueden omitir como lo es
la empresa Superlogistica Bga S.A.S.

En el articulo 43 de la Constitucién Politica de Colombia establecida el 04 de julio de
1991, describe que “La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no
podré ser sometida a ninguna clase de discriminacién”, y en este sentido las empresas deben
garantizar que tanto a mujeres como hombres se les da un trato equitativo sin discriminacion
alguna.

Ahora bien, en el articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia (C.P, 1991, art. 25),
dice que “el trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la
especial proteccion del Estado”, y en ese sentido todas las personas que tienen acceso a un
contrato laboral, tienen derecho a condiciones dignas y justas, y las empresas deben procurar

cumplir la norma.
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También se encuentra el articulo 53 de la Constitucion Politica de Colombia que habla un
poco de la forma como se deben establecer los estatutos del trabajo, siguiendo con una serie de
principios fundamentales para garantizar el trabajo, y tenemos algunos de estos principios
fundamentales como la igualdad de oportunidades, la remuneracion minima, la estabilidad en el
empleo, entre otras, que son importantes en el sistema de ley que tiene como proposito lograr que
los colaboradores sean reconocidos de forma legal y sobre todo dignificar su labor y de esta
manera evitar cualquier situacion que limite su derecho al trabajo.

Cadigo Sustantivo del Trabajo

Ahora bien, en Colombia toda relacion laboral se rige bajo el Cédigo Sustantivo de
Trabajo, que en su articulo 5, define el trabajo como “toda actividad humana
independientemente, material o intelectual, persistente o transitoria que una persona realiza al
servicio de otra y cualquier persona que sea su finalidad, continuamente que se efectle en
ejecucion de un contrato de trabajo”.

De este modo quiere decir que las actividades que realice un colaborador podran ser
reconocidas siempre y cuando haya firmado un contrato con todas las garantias, y esta sujeta al
sistema laboral que actualmente rige en Colombia.

Asi mismo toda empresa debe tener dentro de sus politicas la creacion de un reglamento
interno de trabajo, el cual debe ser disefiado bajo los lineamientos establecidos en el articulo 104
del Cédigo Sustantivo del Trabajo, y este reglamento debe cumplir con una serie de lineamientos
tales como normas, conductoras, deberes y obligaciones que permiten el desarrollo adecuado de
las labores garantizando la efectividad y el cumplimiento tanto del colaborador como del

empleador.



Sistema de Seguridad Social

De igual manera cada colaborador dentro de un sistema laboral tiene derecho al Sistema
de Seguridad Social en Colombia (Ley 100 de 1993) quien define que es “obligacion por parte
del estado y la sociedad con el fin de garantizar de forma econdémica, de salud y de servicios
complementarios llevando un adecuado control donde se evita desequilibrios econémicos y
sociales". Podemos entender con esta ley que se debe garantizar en todo momento la calidad de
vida y el trabajo digno de un colaborador independiente de su actividad o labor.

También se cuenta con la Resolucion 2646 de 2008, emitida por el Ministerio de
Proteccién Social, la cual sefiala la normatividad de los factores de riesgo psicosocial y salud
mental ha venido evolucionando de forma significativa, y es una norma que debe ser revisada
por la empresa pues es un factor de riesgo actual y las empresas deben proporcionar las
actividades que permitan la medicion del clima organizacional y estrés laboral que se esté
presentando en la empresa.

Seleccién y Contratacion de Personal

Dentro de una politica de contratacion y seleccion de personal se tienen en cuenta
muchos procesos y politicas en un sentido mas amplio son: “escoger entre los candidatos
reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion” (Mata & Lenny, 2009, como se cit6 en Yuperel, B.R., Pasta Balderramos, R., &
Hernandez Watson, M.A, 2020).

Esto es importante para que al momento de seleccionar el personal se garanticen los

procesos Y el respectivo acompafiamiento para definir el perfil mas adecuado, escoger la



37

modalidad de contrato y requisitos, que el candidato cumpla con las habilidades, capacidades y

experiencias para el cargo.
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Metodologia

Para dar continuidad a los objetivos planteados en este proyecto de mejoramiento del clima
organizacion de la empresa Superlogistica Bga S.A.S., dentro de la metodologia se escogié como
herramienta la observacion, informacién primaria, entrevistas etc. de igual manera se disefié un
instrumento de recoleccién de informacion que se aplicé directa a los colaboradores que laboran
en el area de servicios generales del Hospital Universitario de Santander. Para ello se analizaron
diferentes investigaciones relacionadas con la tematica del proyecto, lo que cual permitié que se
abordara la investigacion de forma objetiva.
Diagnostico Organizacional

Superlogistica Bga S.A.S. presta los servicios de outsorcing especialmente en entidades
de salud, y sus intervenciones en los circulos de calidad se encontré una problematica en el clima
organizacional que afecta al personal contratado en la sede del Hospital Universitario de
Santander, en el &rea de servicios generales, que cuenta con un total de 75 colaboradores
contratados para realizar la limpieza y desinfeccion de las areas asistenciales de la entidad.

Dentro de estas problematicas, se identificaron las siguientes:

Actitudes negativas de los colaboradores hacia la compafiia (politicas, normas,
procedimientos, etc.)

Inconformismos por algunas condiciones laborales en cuanto a oportunidades de ascenso,
recompensas financieras y beneficios emocionales.

Malas relaciones interpersonales dentro de la empresa, entre comparfieros de trabajo y
directivos.

A continuacion con se mencionan las areas es las que se divide la empresa:
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Area Gerencial

Esta area de la empresa tiene como finalidad dirigir la empresa, planear estrategias y
asignar los recursos para dar cumplimento a los requerimientos sanitarios, legales, HSEQ,
internos, de clientes y partes interesadas; alineandolos con los objetivos y politicas del SGC, y de
este modo incrementar el nivel de ingresos y lograr un crecimiento en ventas. Esta conformada
por el Gerente, el Director Administrativo, Ambiental y Operativo, el Revisor fiscal, el Contador,
y el Asesor juridico.

Dentro de las responsabilidades de la gerencia realiza intervencion en el programa del
clima organizacional, examina los resultados del andlisis del entorno y clima laboral y aprueba el
plan de intervencion.

Area Comercial

Esta area de la empresa tiene como finalidad la busqueda de clientes potenciales con el
fin de incrementar los ingresos de la organizacién y de igual manera la satisfacer sus
necesidades. Se encarga de realizar seguimiento a la satisfaccion de cliente, atencion de quejas y
reclamos con el fin de realizar acciones correctivas y preventivas para el mejoramiento continuo
de los procesos misionales de la empresa. Responsable: Gerente Comercial.

Area de Recursos Humanos

Esta area de la empresa se encarga de llevar a cabo la planeacidon y el disefio de los
perfiles de los cargos y asignar las responsabilidades del personal a contratar; ademas de realizar
el proceso de seleccion de hojas de vida y verificacion de los perfiles, identificar necesidades de
formacion y/o capacitacion, y evaluar el desemperio del personal.

De igual forma lidera el programa de evaluacion del clima organizacional realizando las

siguientes actividades:
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Define los factores y construye las preguntas a evaluar en el proceso de analisis de clima

laboral.

Procesa las encuestas e identifica los factores relevantes que estan afectando el clima

laboral.

Genera planes de intervencion y capacitaciones al personal.

Coordina la ejecucion de los planes de capacitacion.

Evalla los indices de cobertura y de cumplimiento.

Personal responsable del &rea de recursos humanos: Director de Recursos Humanos,
Auxiliar administrativo de Recepcion, Auxiliar de Recursos Humanos, Jefe de Nomina.
Area de Calidad

Esta area de la empresa cumple una funcién importante en el tema de administrar la
documentacion del sistema de calidad garantizando su disponibilidad y actualizacion. Asi
mismo, fomenta la toma de acciones correctivas, preventivas y/o de mejora que busquen mejorar
los procesos de la organizacién. La persona responsable es el Coordinador de Calidad.
Area Operativa y Supervision

El area operativa de la empresa esta a cargo de las supervisoras de los diferentes centros
de costos, y dentro de sus responsabilidades esta planear, organizar, dirigir, controlar y coordinar
todas las actividades de servicio de aseo y desinfeccion.

Los supervisores apoyan en la ejecucion evaluacion de clima laboral, y en la ejecucién de
las actividades propias del programa de intervencion en el clima laboral. Este proceso es liderado

por el supervisora- auxiliar de servicios generales-auxiliares de Nutricion.
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Area de Mantenimiento

Esta rea es la encargada de realizar el mantenimiento de maquinaria, equipos e
infraestructura, necesarios para el desarrollo de las actividades diarias de la empresa, con el fin
de mejorar las condiciones laborales y la prestacion de un mejor servicio.

El coordinador de mantenimiento debe realizar la programacién de mantenimiento
correctivo y preventivo de maquinaria, equipos e infraestructura, revisar y ejecutar el
cronograma de mantenimiento de maquinaria, equipos e infraestructura. Responsable
coordinador de mantenimiento- auxiliar de mantenimiento.

Teniendo en cuenta que se tiene como objetivo el disefio de un plan de mejora del clima
organizacional centrado principalmente en el &rea de servicios generales de la empresa
Superlogistica Bga S.A.S. que laboran en la sede del Hospital Universitario de Santander, se
propuso una investigacion de tipo cuantitativa que nos daran los resultados y herramientas para
sugerir las recomendaciones a las que haya lugar, y que contribuyan a la solucion del problema
del clima organizacional.

Por medio de esta investigacion se espera determinar la percepcion de clima laboral y
algunos aspectos relacionados con la sensacion de bienestar, aceptacion y apoyo que sienten los
colaboradores por parte de sus superiores.

Enfoque de Investigacion

Para dar respuesta al problemaética planteada en la presente investigacion, se tuvo en
cuenta un enfoque mixto, basandonos en los autores Herndndez Sampieri y Mendoza (2018), que
indican que los métodos mixtos recolectan datos cualitativos y cuantitativos con el fin de tener
un entendimiento mejor del tema de estudio, por lo tanto, para la presente investigacion se utilizo

un enfoque de tipo mixto, porque contemplé elementos de tipo cualitativo con el estudio de los
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diversos referentes tedricos sobre el clima organizacional y elementos de tipo cuantitativo, con la
aplicacion de un instrumento de recoleccion de informacién con el fin de conocer el clima
organizacional de la empresa Superlogistica Bga S.A.S. del &rea de servicios generales del
Hospital Universitario de Santander.

Tipo de Estudio

Segun el autor Arias (2012, p. 24), la investigacion de tipo descriptiva consiste en el
estudio y caracterizacion de una persona o grupo con el fin de establecer su comportamiento. Por
ello, la presente investigacion también contempl6 un estudio descriptivo de los resultados
recopilados, con los cuales se obtuviera el analisis y descripcién las principales caracteristicas
del clima organizacional de la organizacion.

La técnica a utilizar daré los resultados y recomendaciones que contribuyan a la solucion
del problema del clima organizacional. Por medio de esta investigacion se lograra determinar la
percepcion de clima laboral y algunos aspectos relacionados con la sensacion de bienestar,
aceptacion y apoyo que sienten los colaboradores por parte de sus superiores.

Poblacién

Segun el autor Arias (2012) la poblacion es una muestra finita o infinita de individuos
con caracteristicas similares la cual se delimita de acuerdo al problema de investigacion y su
objetivo, para la presente investigacion la poblacion estéa constituida por 75 colaboradores
contratados en el area de servicios generales de la sede del Hospital Universitario de Santander.
Muestra

Segun Arias (2012) la muestra es un conjunto de individuos que representa a la poblacion
objeto de estudio, sin embargo, tienen un margen de error. La muestra se ha establecido mediante

la siguiente formula:
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N*Zz*p*q
_32*(N—1)+Zz*p*q

n

n= tamario de la muestra

N= tamafio de la poblacién

Z=nivel de confianza

e = nivel de error

p = probabilidad de que ocurra el evento

g = probabilidad de que no ocurra el evento.
N=75

Z=95% =1,96

e=0,05

_ 75 -1,96%- (0,5 0,5)
~0,052-(75—1) + 1,962 - (0,5 0,5)

Muestra: 63
Encuesta

Como método de recoleccion de informacidn para este caso, se ha escogié el instrumento
de encuesta, el cual se aplico a los colaboradores del area de servicios generales que se
encuentran actualmente adscritos a la sede del Hospital Universitario de Santander. Esta encuesta
tuvo como proposito recolectar informacion que nos permitiera establecer cuéles son esos
factores que inciden en el bajo rendimiento y en la insatisfaccion laboral percibida como una

problematica del clima laboral de la empresa.
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En la siguiente ficha técnica se presenta el método de recoleccion de informacion que

utilizamos y aplicamos a un total de 63 colaboradores del area de servicios generales del

Hospital Universitario de Santander.
Tabla 1

Ficha técnica de la encuesta

Nombre de la encuesta

Propuesta de mejoramiento del clima
organizacional de la empresa Superlogistica Bga
S.A.S. del érea de servicios generales del Hospital

Universitario de Santander.

Obijetivo de la encuesta

Encuestadores

Fecha de recoleccion de la informacién de campo

Marco de muestra

Ciudad donde se realiz6 la encuesta
Tamarfo de la muestra
Técnica de recoleccién

Link de la encuesta

Recolectar informacion con respecto al clima
laboral en la empresa Superlogistica Bga S.A.S. 'y
dirigida a los colaboradores que prestan sus
servicios en la sede del Hospital Universitario de
Santander.

Diana Milena Arenas Carrillo

Samuel Ferley Laguado Martinez

Julieth Karina Granados Caro

Luz Dary Pinz6n Orduz

Yesid Sneider Garzon

Del 11 al 14 de octubre de 2022

75 colaboradores contratados en el &rea de
servicios generales de la sede del Hospital
Universitario de Santander los cuales prestan el
servicio de limpieza y desinfeccién.
Bucaramanga, Santander

63 colaboradores

Encuesta-Preguntas cerradas
https://forms.gle/3DUhzcCDZ8Mdg6QCA

Nota. Esta tabla muestra las caracteristicas de la encuesta realizada durante el desarrollo del

proyecto. Fuente: Autores del proyecto.


https://forms.gle/3DUhzcCDZ8Mdq6QCA
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Posteriormente a la aplicacion de esta encuesta, se realizé la tabulacion de las preguntas y
se analizaron los resultados que puedan ser de gran valor para la mejora del clima laboral, dado
que con este analisis la empresa sera debidamente informada, con el proposito de que puedan

mejorar el clima organizacional mediante la aplicacién de un plan de mejora.
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Anélisis e Interpretacion de la Informacion
Para llevar a cabo el presente andlisis, se realiz6 una escala de verificacion tipo Likert con cinco
categorias relevantes para la opinion del evaluador. Los encuestados respondieron a las
afirmaciones seleccionando alguno de los siguientes parametros:

Muy Poco

Poco

A veces

Casi Siempre

Siempre
Variables

Relacién con la compafiia: Este item permite conocer el nivel de satisfaccion que tienen
los colaboradores frente a la organizacion.

Relacién con jefes y supervisores: Permite identificar la percepcién del colaborador
frente a sus superiores y lideres. Esta fase consiste en la medicion de los lideres en los siguientes
aspectos: capacidad de escucha, nivel de exigencia, retroalimentacion, comunicacion efectiva, y
habilidad de resolucién de problemas.

Relacién con los comparfieros: Evalua las relaciones interpersonales entre los
colaboradores sus comparieros, teniendo en cuenta aspectos importantes como el trabajo en
equipo y comunicacion asertiva.

Relacion con el trabajo: En esta variable se evalua la percepcion y satisfaccion de los
colaboradores frente a: la labor que desempefian, el reconocimiento y/o valoracion, las funciones

propias de su rol, la carga laboral y sus responsabilidades.
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Formacidn y capacitacion: Esta variable analiza el nivel de percepcion sobre los procesos
de induccion, reinduccion y capacitacion que ofrece la empresa a sus colaboradores.

Condiciones fisicas y ambientales: En esta variable se mide el nivel de seguridad en el
trabajo y condiciones ambientales de la empresa.

Comunicacién: Califica la comunicacion asertiva en toda la organizacion es decir la
comunicacion que se da de manera horizontal y vertical (directivos — colaboradores y entre las
diferentes areas)

Motivacion y reconocimiento: En esta variable se evalta el nivel de percepcién de los
colaboradores frente la motivacion y bienestar; siendo estos los estandares para proyectarse al
interior de la empresa.

A continuacion presentamos el analisis de los resultados obtenidos con la aplicacion de la

encuesta (Ver apéndice A) mediante la herramienta Google Forms.

Figura 4

Edad

@ Entre 12 a 27 afios
@ Entre 22 a 37 afios

Entre 37 a 48 afios
@ Entre 49 0 mas

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 2

Rango de edad de los colaboradores

Edad Cantidad Porcentaje
Entre 18 a 27 afios 3 4.8%
Entre 28 a 37 afios 13 20.6%
Entre 37 a 48 afos 30 47.6%
Entre 49 0 méas 17 27%

Nota. Esta tabla muestra el intervalo de edades de los participantes de la encuesta.
Fuente: Autores del proyecto.

Del total de la muestra se puede observar que la mayoria de la poblacion se encuentra en
un rango de edad entre 37 a 48 afios, dicho rango equivale al 47,6% que equivale a 30
colaboradores, seguido esta que un 27% equivale a 17 colaboradores tiene entre 49 afios 0 mas,
en un 20.6% que equivale a 13 colaboradores, y el rango de edad de 18 a 27 afios solo se tiene un
porcentaje de 4,8%.
Figura 5

Género

@ Masculino

Femenino @ Femenino

57 (90.5%)

90.5%

Y

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 3

Porcentaje de colaboradores por género

Genero Cantidad Porcentaje
Femenino 57 90,5%
Masculino 6 9,5%

Nota. Esta tabla muestra el porcentaje de participantes de la encuesta por género.
Fuente: Autores del proyecto.

Los colaboradores del area de servicios generales del Hospital Universitario de
Santander, en su gran mayoria son del género femenino con un porcentaje del 90,5% del total de
las personas encuestadas, que equivale a 57 colaboradores, y en un 9.5% que equivale a 6 género
masculino, es notoria la baja participacion de personal masculino en esta empresa, debido a que
la labor que desempefian son labores de jardineria, y trabajo en alturas.

Relacion Jefe - Supervisor
Figura 6

¢ Siente que sus superiores valoran su trabajo?

® Muy Poco

@ Poco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre

Siempre
43 (68.3%)

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 4

Nivel de valoracion sobre la labor en la empresa

Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 43 68,3%
Casi siempre 10 15,9%
A veces 6 9,5%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 3 4,8%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de valoracion que sienten los colaboradores por parte de la
empresa a la labor que realizan. Fuente: Autores del proyecto.

En la muestra se evidencia con un porcentaje importante del 68.35% equivalente a 43
colaboradores manifiestan que sienten que siempre su trabajo es valorado por sus jefes
inmediatos, con un casi siempre 15.9% equivalente a 10 colaboradores. Mientras que un 15.8%
sienten insatisfaccion esto equivale a 10 colaboradores cuyas respuestas estan el rango de
inconformismo con ponderaciones bajas tales como (a veces-muy poco y poco) al no sentir
valoracién su trabajo por sus superiores. Este porcentaje de inconformismo puede acarrear bajo
rendimiento y productividad del personal, ya que la percepcion que tiene el colaborador sobre la
valoracién de su trabajo por parte de su lider tiene una gran incidencia en la motivacion del

colaborador y por ende en su productividad.
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Figura7

¢ Es facil acceder a mi superior inmediato cuando necesito de su apoyo y orientacion?

@ Muy Poco

@® FPoco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 5
Nivel de acceso a los supervisores
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 49 77,8%
Casi siempre 7 11,1%
A veces 2 3,2%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 4 6,3%

Nota. Esta tabla muestra el porcentaje de colaboradores que se sienten apoyados por sus
supervisores. Fuente: Autores del proyecto.

En el analisis de la figura 7, podemos evaluar la variable de relacion entre jefes y
supervisores donde se evidencia el inconformismo del personal del hospital universitario de
Santander en un 11.1% de los colaboradores equivalente a 7 colaboradores insatisfechos al
acceder facilmente al supervisor o jefe inmediato cuando necesito de su apoyo y orientacién. Por
otra parte, en un 88.9% equivalente a 56 colaboradores argumentan la viabilidad en el apoyo y
orientacion por sus jefes. De igual manera perciben que su lider no tiene conocimiento de sus

problemas y no sienten apoyo en la busqueda de una solucién oportuna.
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Relacion con el Trabajo
Figura 8

¢Ha recibido reconocimiento de parte de sus jefes por el trabajo que realiza?

e — @ Muy poco
Siempre @® Poco
29 (46%) Aveces
@ Casi Siempre
» @ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 6
Nivel de reconocimiento a los colaboradores
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 29 46,01%
Casi siempre 5 7,9%
A veces 11 17,5%
Poco 7 11,1%
Muy Poco 11 17,5%

Nota. Esta tabla muestra el porcentaje de colaboradores que han recibido reconocimiento de la
empresa por su labor. Fuente: Autores del proyecto.

En la figura 8 hace referencia al reconocimiento, se puede evidenciar que el 46,01%
equivalente a 29 colaboradores se muestran insatisfechos por no haber recibido el
reconocimiento necesario de sus labores. Por otra parte el 53.9% equivalente a 34 colaboradores
sienten el reconocimiento por parte de sus superiores. Por los anteriores resultados se debe
realizar una intervencion al personal inconforme para evitar una brecha desmotivacion al entorno
del personal adscrito a ese Hospital Universitario de Santander, siendo este un porcentaje

considerable que va directamente relacionado con la dimension de motivacion. Cabe resaltar que
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aungue se tiene un resultado de un 46% de los colaboradores siente que siempre han recibido
reconocimiento, se debe entrar a validar la situacion del resto del personal, buscando a través de
planes de accién disminuir esos niveles de insatisfaccion.

Capacitacion

Figura9

¢Los programas de induccion y reinduccion que realiza la empresa son efectivos y adecuados?

@ Muy Poco

@® Foco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre

Siempre
56 (28.9%)

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 7

Nivel de efectividad de los programas de induccion y reinduccion

Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 56 88,9%
Casi siempre 5 7,9%
A veces 0 0,0%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 1 1,6%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de satisfaccion con los programas de induccién y reinduccion
que brinda la empresa. Fuente: Autores del proyecto.

En este resultado de la muestra se logra percibir que los colaboradores se encuentran
satisfechos con el proceso de capacitacion y reinduccion brindados por la organizacion, para la
correcta realizacion de sus labores, ya que un 96.8% equivalente a 61 colaboradores, y con un

minimo 3.2 % equivalente a 2 colaboradores manifiestan que no recibieron entrenamiento para
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desarrollar competencias especificas propias para el desarrollo de sus actividades dentro de las
instalaciones del HUS, si bien es un porcentaje pequefio, las empresas deben asegurarse de que el
método de induccidn sea el adecuado segun las caracteristicas del colaborador, es decir, el
mismo no podria ejercer si la empresa no se asegura que tiene conocimiento pleno del proceso y
puede garantizar la correcta ejecucion de su labor sin exponerse a si mismo, a otra persona o
inclusive a la empresa. Para concluir segun el anélisis indica que las capacitaciones para la
induccion e reinduccidn estos son efectivos y adecuados; lo que permite inferir que la empresa
en este aspecto es fuerte y tiene establecido un proceso estructurado y robusto que abarca la
mayoria de las funciones que desarrollan sus colaboradores y el proceso de aprendizaje de los
mismos, lo cual es una estrategia que apunta al cumplimiento de los objetivos propuestos por la
compaiiia, ya que brindar conocimientos y habilidades a los colaboradores permite aumentar la
productividad y desempefio de estos.

Figura 10

¢ Le ofrecen capacitacién u otra forma de desarrollo para crecer profesionalmente?

@ Muy Poco

@ Foco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre

Ny

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 8

Nivel de espacios para el desarrollo profesional

Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 47 74,6%
Casi siempre 7 11,1%
A veces 4 6,3%
Poco 0 0,0%
Muy Poco 5) 7,9%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de satisfaccion con las actividades de desarrollo profesional que
brinda la empresa. Fuente: Autores del proyecto.

El muestreo nos permite evidenciar con un 85.7% equivalente a 54 colaboradores
manifiesta que las capacitaciones brindadas en el centro de costo hospital universitario de
Santander ofrecen capacitaciones para el desarrollo profesionalmente mientras que con un 7.9 %
equivalente a 5 personas sienten insatisfaccion relacionadas con las capacitaciones las cuales no
aportan de forma significativa profesionalmente. Por lo anterior la entidad debe realizar
programas de capacitacion proyectada a mejorar el desarrollo profesional.

Condiciones Fisicas y Ambientales
Figura 11

¢El ambiente laboral de su centro de trabajo facilita el cumplimiento de sus funciones?

@® Muy Poco

@ FPoco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre

<

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 9

Nivel de ambiente laboral

Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 40 63,5%
Casi siempre 11 17,5%
A veces 6 9,5%
Poco 2 3,2%
Muy Poco 4 6,3%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de satisfaccion con el ambiente laboral en la empresa. Fuente:
Autores del proyecto.

En la figura 11, que hace referencia a condiciones fisicas y ambientales, un 81% equivale
al 51 colaboradores, correspondiente a la sumatorias de mayor ponderacion (siempre y casi
siempre), manifiesta que el ambiental laboral del trabajo facilita el cumplimiento de sus
funciones, por otra parte para el 19% equivale a 12 colaboradores el ambiente en el que
desarrollan sus funciones no es el mas adecuado y dificulta la ejecucion de sus labores, se
evidencia en esta pregunta la importancia de la realizacién del diagnéstico del ambiente laboral,
infraestructura y valoracion de los puestos de trabajo, buscado proponer acciones de mejora
frente a las condiciones fisicas del entorno de trabajo de estos colaboradores adscritos al Hospital
Universitario de Santander.

Figura 12

¢, Cuenta con los elementos y maquinaria necesaria para la ejecucion de sus funciones?

@ Aveces
@ Casi Siempre
Siempre

v

Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
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Tabla 10

Nivel de suministro de dotacién

Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 54 85,7%
Casi siempre 7 11,1%
A veces 2 3,2%
Poco 0 0,0%
Muy Poco 0 0,0%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de satisfaccion con el suministro de dotacion por parte de la
empresa. Fuente: Autores del proyecto.

En el andlisis de la muestra se puede evidenciar un alto porcentaje de 96.8%
correspondiente 61 colaboradores manifiesta que cuenta con los elementos y maquinaria
necesaria para la ejecucion de sus funciones, con un menor porcentaje del 3.2% correspondiente
a 2 colaboradores. Por lo anterior indicador podemos evidenciar que el personal al contar con las
herramientas necesarias para la ejecucion de sus actividades y el cumplimiento de los tiempos y
movimientos en la ejecucién de las labores, es decir, que el trabajo realizado sea 6ptimo, de igual
forma se deben establecer planes de accidn que garanticen que todos los colaboradores tienen

acceso siempre a los insumos requeridos para la realizacion de sus tareas.
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Comunicacion
Figura 13

¢ Sus jefes tienen en cuenta sus sugerencias al momento de tomar decisiones?

8. ; Sus jefes tienen en cuenta sus sugerencias al momento de tomar decisiones?

53 respuestas

@ Muy Poco
@ Foco
Aveces
@ Casi Siempre
: @ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 11
Nivel de valoracion de sugerencias
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 40 63,5%
Casi siempre 11 17,5%
A veces 6 9,5%
Poco 2 3,2%
Muy Poco 4 6,3%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de apoyo de la empresa a las sugerencias de sus colaboradores.
Fuente: Autores del proyecto.

En la figura 13, se observa un porcentaje favorable del 81% equivalente a 51
colaboradores manifiestan que sus sugerencias son tenidas en cuenta al momento de tomar
decisiones, mientras que el 19% de los colaboradores del area de servicios generales manifiestan
gue sus sugerencias no son tenidas en cuenta. Cabe resaltar la importancia de validar el tema de
la comunicacion asertiva con el fin de promover el trabajo en equipo, también es importante

reconocer el trabajo operativo de los colaboradores en la toma decisiones en pro de la prestacion
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del servicio, ya que ellos son las personas que mas reconocen las areas asistenciales y pueden
ayudar a realizar aportes significativos.

Figura 14

¢El apoyo brindado por la empresa para el manejo de los conflictos laborales y personales son

efectivos y bien recibidos?

@ MNuy Poco

@ Foco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 12
Nivel de manejo de conflictos
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 39 61,9%
Casi siempre 8 12,7%
A veces 8 12,7%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 7 11,1%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de efectividad de la empresa en el manejo de conflictos.
Fuente: Autores del proyecto.

Por otra parte, en la figura 14 se evidencia que el 25.4% equivalente a 16 los
colaboradores perciben que no hay una apropiada comunicacion en el manejo de los conflictos
laborales, Por otra parte, con el 74.6% equivalente a 47 personas manifiestas su satisfaccién con
el apoyo brindado por la empresa para el manejo de los conflictos laborales y personales. Es de

vital importancia resaltar los canales de comunicacion, ya que contribuye al desarrollo de la
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cultura organizacional, con el fin de evitar desmotivacion, mala organizacion, y el deterioro del
clima organizacional.

Figura 15

¢,Cuando cometo errores o cuando incumplo con mis tareas, busco una solucion y las

correcciones adecuadas en vez de sefialar culpables?

@ Muy Poco

& Poco
AVeces

@ Casi Siempre

@ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 13
Nivel de retroalimentacion
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 48 76,2%
Casi siempre 11 17,5%
A veces 0 0,0%
Poco 3 4,8%
Muy Poco 1 1,6%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de retroalimentacién de los supervisores y colaboradores.
Fuente: Autores del proyecto.

Cabe resaltar en la figura 15 que prevalece con un 76.2% (siempre) y un 17.5% (casi
siempre) la percepcion que tienen los colaboradores con una equivalencia de 48 y 11
respectivamente, sobre la retroalimentacién brindada por los supervisores, ya que siente que
cuenta con la orientacion y apoyo adecuado para sortear las dificultades presentadas, y de esta

manera pueden fortalecer las debilidades encontradas, buscando que los procesos estén
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correctamente ejecutados y que ademas sean mas eficaces, eficientes y productivos. Se debe
buscar que el porcentaje de 6.4% correspondientes a los colaboradores que sienten que no tienen
apoyo ante las dificultades presentadas disminuya, ya que es importante que todo el personal
sienta que ante una dificultad puede levantar la mano, en busqueda de garantizar los procesos y
el alcance de los objetivos propuestos.

Figura 16

¢, Cuéndo hay dificultades de comprensién en la comunicacion, existe el dialogo entre los

involucrados?

@ Muy Poco

@ Foco
Aveces

@ Casi Siempre

@ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 14
Nivel de comunicacion en el manejo conflictos
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 41 65,1%
Casi siempre 5 7,9%
A veces 8 12,7%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 8 12, 7%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de comunicacion que existe en el manejo de conflictos dentro
de la empresa. Fuente: Autores del proyecto.
En el analisis de la figura 16, el 73% con una equivalencia de 46 colaboradores

manifiesta que se encuentra satisfecho con la comunicacion y dialogo en los momentos que se
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han presentado dificultades entre los colaboradores de servicios generales del centro de costos
del Hospital Universitario de Santander por otra parte tenemos el 27% equivalente a 17
colaboradores percibe que no existe un adecuado dialogo entre los implicados en las
oportunidades que se presenta alguna dificultad, por lo que demuestra que se deben reforzar los
canales de comunicacion asertiva entre los colaboradores, ya que se manifiesta su
inconformismo por la dificultad en la compresion de la comunicacion. Se debe reforzar los
canales de comunicacion y de esta manera realizar una adecuada retroalimentacion.

Figura 17

¢ Cuéndo hay dificultades para el cumplimiento de un objetivo cuenta con la orientacion y el

apoyo de su jefe inmediato y compafieros de trabajo?

@ Muy Poco

@ Poco
Aveces

@ Casi Siempre

@® Siempre
Fuente: Resultados Google Forms.
Tabla 15
Nivel de apoyo y orientacion
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 47 74,6%
Casi siempre 9 14,3%
A veces 3 4,8%
Poco 0 0,0%
Muy Poco 4 6,3%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de percepcion sobre el apoyo y orientacidn que reciben los

colaboradores por parte de la empresa. Fuente: Autores del proyecto.
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Se evidencia en esta variable el compromiso del jefe inmediato (supervisor) con un

74.6% (casi siempre) y un 14.3% (siempre) para un total 88.9% equivalente a 56 colaboradores

se evidencia la satisfaccion del personal al contar con la orientacion de sus compafieros y jefe

inmediato con el firme propo6sito de cumplir con los objetivos en pro fortalecimiento del trabajo

en equipo de personal de servicios generales quienes prestan los servicios de limpieza y

desinfeccion en el Hospital Universitario de Santander.
Motivacion y Reconocimiento
Figura 18

¢ Se siente a gusto con el trabajo que realiza?

Siempre @ Muy Poco
55 (87.3%) @® Poco
Aveces
87.3% @ Casi Siempre
@ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 16
Nivel de satisfaccion laboral
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 55 87,3%
Casi siempre 6 9,5%
A veces 1 1,6%
Poco 1 1,6%
Muy Poco 0,0%

Nota. Esta tabla muestra el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores.

Fuente: Autores del proyecto.
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La anterior figura 18 evidencia un alto nivel de satisfaccion por parte de los
colaboradores del Hospital Universitario de Santander, en donde su gran mayoria porcentual del
87,3% equivalente a 61 personas que han manifestado estar a gusto siempre con la labor que
desempefian y con un 3.2% equivalente a 2 colaboradores manifiestan su inconformismo con el
trabajo que realizan diariamente. Se deben hacer integraciones motivacionales con el fin de
resaltar la importancia de la labor desempefiada en el &rea de servicios generales.

Figura 19
¢Las actividades de bienestar y recreacion brindadas por la empresa fortalecen su desempefio,

convivencia y compromiso laboral?

@ Muy Poco

@® Poco
Aveces

@ Casi Siempre

: @ Siempre
Fuente: Resultados de la aplicacion Google Forms.
Tabla 17
Bienestar y recreacion
Ponderacion Cantidad Porcentaje
Siempre 42 66,7%
Casi siempre 9 14,3%
A veces 7 11,1%
Poco 2 3,2%
Muy Poco 3 4,8%

Nota. Esta tabla muestra el porcentaje de percepcion sobre las actividades de bienestar brindadas

por la empresa. Fuente: Autores del proyecto.
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En la figura 19, que hace referencia a motivacién y reconocimiento, se puede evidenciar
que el 19.1% equivalente a 12 de los colaboradores se muestran insatisfechos con las actividades
de bienestar y recreacion brindadas por la empresa, y por otra pare con el 81% equivalente a 51
colaboradores manifiestan que encuentran satisfechos con las actividades de recreacion y
bienestar de la empresa. Cabe resalar la importancia de estas actividades ya que son una
herramienta que nos sirven para fortalecer el desempefio, convivencia y compromiso laboral.

Esta es una de las actividades que la empresa debe reforzar para mejorar el clima
organizacional, pues esto puede acarrear que el personal no cumpla con los objetivos propuestos
en la organizacidn, disminucion en la ejecucion de sus tareas, las responsabilidades y

motivacion.
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Plan de Mejora
De acuerdo a los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta a los colaboradores de la
sede del Hospital Universitario de Santander, se ha disefiado un plan de mejora del clima
organizacional, con el fin de fortalecer el ambiente laboral y asi mismo brindar a los
colaboradores estabilidad, un ambiente de trabajo agradable que contribuya al aumento del nivel
de compromiso, y mejora en la comunicacion asertiva, asi como también en el sentido de
pertenencia y liderazgo de los colaboradores.

Estas actividades de mejora se hacen a manera de propuesta y la implementacion de los
mismas seran puestas a consideracién de los directivos de la organizacion, y para el desarrollo
del plan de mejoramiento del clima organizacional de la empresa Superlogistica Bga S.A.S. se
planteo el siguiente cronograma de actividades en orden cronoldgico con las actividades, fechas
y tiempos establecidos para el logro del proyecto.

Figura 20

Cronograma de las actividades previas al plan de mejora

Actividades Dieses (Semanas)
Agosto septiembre Octubre MNoviembre diciembre

1 2| 3 4 1 2 3 4 1 zZ |3 4 1 z 3 4 1 2
Evaluacion v M X X
eleccion de uma
EIpTesa.
Elaborar el 3
diagnostico de la
EINpPTEsa.
Identificacion de la | X
problematica
Dizefio de 3| 3
herramienta de
recoleccion de
mformacidn
Aplicacion de la M X
encuesta
Amalisis de la 3| 3
mformacion
recolectada
Dizefiar el plan de M N X
mejora
Sustentacion del M X XK
proyecto.

Fuente: Autores del proyecto.



67

Actividades del Plan de Mejoramiento
Actividad Uno. Implementar Capacitaciones para Fortalecer la Comunicacion Asertiva y el
Trabajo en Equipo

Esta actividad tiene como finalidad el fortalecer una comunicacion asertiva en la que se
establezcan canales de dialogo y buen trato con los comparieros de trabajo y directivos, y que
ademas contribuya a generar espacios de trabajo en equipo y ayuda mutua, partiendo desde la
base de los valores y principios de la empresa.
Tabla 18

Propuesta de mejoramiento de la actividad uno.

Variable a mejorar Comunicacion y liderazgo

Descripcion del problema Falta de comunicacion asertiva entre colaboradores y
directivos

Causas que provocan el problema Falta de apoyo y orientacidn por parte de las directivas

hacia los colaboradores.
Falta de dialogo y participacion de los colaboradores
hacia decisiones que implemente la empresa.
Desacuerdos y malos entendidos.

Obijetivo a conseguir Mejorar las habilidades de comunicacién
interpersonal.
Mejorar la relacién entre supervisor y colaborador.
Manejo de emociones y expresion corporal.

Acciones de mejora A través de charlas y capacitaciones dirigidas por un
coach empresarial el cual puede ser mensual o
trimestral segun como lo considere la organizacion, a
los colaboradores de la empresa Superlogistica se les
puede capacitar en herramientas de comunicacién que
permitan un dialogo permanente, de respeto, empatia y
comprension con todos los colaboradores y directivos
de la empresa..

Beneficios esperados Mejorar el ambiente laboral y fomentar relaciones
sociales respetuosas, honestas y constructivas.

Nota. Esta tabla es una descripcion de las acciones para llevar a cabo la primera actividad del

plan de mejora. Fuente: Autores del proyecto
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Recursos de la Actividad Uno.
Humanos: Coach empresarial
Infraestructura: Superlogistica Bga S.A.S.
Materiales: Computador, Folletos y refrigerios
Responsable: Representante legal de la empresa y supervisores de las sedes.
Beneficiados: Area de servicios generales de la sede Hospital Universitario de Santander
Presupuesto de la Actividad Uno.
Tabla 19

Presupuesto financiero estimado de la actividad uno

item Cantidad Costo Unitario Costos Total
Capacitador 4 500.000 2.000.000
Refrigerios 75 20.000 1.500.000
Folletos 75 5.000 375.000
Total $ 3.875.000

Nota. Esta tabla muestra el presupuesto estimado para llevar a cabo la primera actividad del plan
de mejora. Fuente: Autores del proyecto
Actividad Dos. Aumentar la Motivacion de los Colaboradores a través de Mecanismos de
Integracion y Reconocimiento Laboral

Esta actividad tiene como fin mejorar la motivacion de los colaboradores propiciando
espacios que fomenten el reconocimiento del trabajo de los colaboradores por parte de los lideres
con el fin de que dichas actividades y reconocimientos impacten directamente en clima

organizacional, mejorando la percepcion de la valoracidn por parte de los colaboradores.
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69

Variable a mejorar

Motivacién y Satisfaccion laboral

Descripcion del problema
Causas que provocan el problema

Obijetivo a conseguir

Acciones de mejora

Beneficios esperados

Colaboradores desmotivados e insatisfechos

Falta de reconocimiento por la labor realizada.
Clima laboral conflictivo.

Mala comunicacion entre los miembros de la
empresa y colaboradores.

Percepcion de bajos salarios.

Presion del entorno social.

Mejorar el estado emocional de los colaboradores.
Aumentar la productividad.

Consolidar una politica de cultura organizacional.
Aumentar la participacion de los colaboradores en
las decisiones de la empresa.

Celebrar fechas especiales y cumpleafios.

Rifar bonos de regalo en fechas especiales, como
Dia de la Madre, del padre, Navidad, etc.

Premiar la labor del colaborador del mes por su
desempefio con bonos regalo.

Otorgar un dia al afio remunerado, llamado dia de la

familia

Colaboradores motivados por su labor en la
empresa, con alto nivel de compromiso y
entusiasmo por su trabajo

Nota. Esta tabla es una descripcion de las acciones para llevar a cabo la segunda actividad del

plan de mejora. Fuente: Autores del proyecto

Recursos de la Actividad Dos.

Humanos: Area de Talento Humano de la empresa.

Infraestructura: Superlogistica Bga S.A.S.

Materiales: Bonos, auditorio, animador, computador, refrigerios.

Responsable: Representante legal de la empresa y supervisores de las sedes.

Beneficiados: Area de servicios generales de la sede Hospital Universitario de Santander
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Presupuesto de la Actividad Dos.
Tabla 21

Presupuesto financiero estimado de la actividad dos

ftem Cantidad Costo Unitario Costos Total
Animador 4 300.000 1.200.000
Refrigerios. 75 20.000 1.500.000
Bonos Empleado del mes 12 50.000 600.000
Bonos a rifar 12 100.000 1.200.000
Dia Familia 75 30.000 2.250.000
Total $ 6.750.000

Nota. Esta tabla muestra el presupuesto estimado para llevar a cabo la segunda actividad del plan
de mejora. Fuente: Autores del proyecto
Actividad Tres. Desarrollar Actividades de Bienestar Social

Esta actividad tiene como fin mejorar el bienestar social de los colaboradores a traves
labores de mejoramiento de condiciones fisicas y ambientales que permitan a nuestros
colaboradores el confort para el desarrollo de sus actividades y de la generacion de espacios de

integracion, que permitan y promuevan el trabajo en equipo.



Tabla 22

71

Propuesta de mejoramiento de la actividad tres

Variable a mejorar

Bienestar social laboral

Descripcion del problema

Causas que provocan el
problema

Objetivo a conseguir

Acciones de mejora

Beneficios esperado

Inconformidad por la forma en que el area de Recurso Humano
desarrolla las actividades de bienestar social.

Pocas actividades de recreacion.

Falta de conocimiento de los gustos y preferencias de los
colaboradores.

Falta de comunicacion entre los lideres y los colaboradores.
Aumentar la satisfaccion y fidelidad de los colaboradores hacia
la organizacion.

Contribuir a mejorar estado emocional de los colaboradores.
Incrementar el desempefio y compromiso de los colaboradores.
Mejorar las relaciones entre comparieros y su convivencia en el
entorno laboral.

Organizar actividades de esparcimiento e integracion en la que
se permita la participacién activa de los colaboradores.
Actividades ludicas: Bailo terapia, Bingo, Organizar un Show
de talentos para que los colaboradores muestren sus
habilidades, Dia de cine.

Programar con la ARL capacitaciones de pausas activas y
evaluar condiciones seguras del entorno laboral.
Colaboradores que se sientan mas motivados y a gusto
trabajando en la empresa, con gran sentido de pertenencia.
Mayor productividad en el desempefio de sus actividades
diarias.

Actitudes positivas en la realizacion de sus labores diarias.
Mejora de comunicacion y escucha activa entre directivos y
comparieros.

Nota. Esta tabla es una descripcion de las acciones para llevar a cabo la tercera actividad del plan

de mejora. Fuente: Autores del proyecto

Recursos de la Actividad Tres.

Humanos: Area de Talento Humano de la empresa, capacitador de la ARL.

Infraestructura: Superlogistica Bga S.A.S.

Materiales: Premios, refrigerio, juego de Bingo, sala de conferencias, proyectos de video.
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Beneficiados: Area de servicios generales de la sede Hospital Universitario de Santander

Presupuesto de la Actividad Tres.
Tabla 23

Presupuesto financiero de la actividad tres

item Cantidad Costo Unitario Costos Total
Animador 1 300.000 300.000
Refrigerios. 75 7.000 525.000
Juego de Bingo 1 50.000 50.000
Premios 2 50.000 100.000
Total $1.125.000

Nota. Esta tabla muestra el presupuesto estimado para llevar a cabo la tercera actividad del plan
de mejora. Fuente: Autores del proyecto
Actividad Cuatro. Fortalecimiento del Clima Organizacional y Desarrollo del Personal

El objetivo principal de la actividad es afianzar y reforzar las habilidades existentes de

desarrollo personal, asi como la creacion de estrategias para su fortalecimiento.
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Propuesta de mejoramiento de la actividad cuatro

Variable a mejorar

Clima organizacional y relaciones interpersonales

Descripcion del problema

Causas que provocan el
problema

Obijetivo a conseguir

Acciones de mejora

Beneficios esperados

No se tiene en cuenta el bienestar social, existe una falencia en
la comunicacion interna, y falta fomentar el trabajo en equipo.
Fallas en las estrategias de liderazgo; Percepcion de aumento
de trabajo sin remuneracion alguna; Desmotivacion; Falta de
compromiso; Actividades rutinarias

Aprender a trabajar en equipo (expresiones, libertad, igualdad,
cultura, y participacion), con el fin de generar equidad social.
Socializacion permanente de mision, vision, normas, y
procedimientos adecuados para los colaboradores.

Generar vinculo entre colaborador y empresa y la basqueda de
un logro en comun la productividad.

Elaboracion de talleres grupales, de intercambio de roles,
donde se asignan tareas a un individuo que corresponden a
otro compafiero. Esto generara conciencia y empatia hacia los
demas.

Actividades de rompiendo el hielo, con el objetivo de
reconocer los gustos cualidades y habilidades de los
comparieros de trabajo.

Participar de talleres llamados teléfono roto, donde se debe
proyectar un mensaje entre un grupo de individuos, utilizando
lenguaje no verbal.

Realizar talleres tipo musical donde se invita a todos los
actores a pensar en la musica que mas le agrade, en el
momento de tener una diferencia con alguno de sus
comparieros o superiores.

Realizar un test auto evaluativo donde podamos reconocer
como es la reaccion de los colaboradores en los momentos de
mayor estrés y presion, invitdndolos a respiraciones profundas
para mejorar la tolerancia a la frustracion.

Mejorar las habilidades sociales, fortalecer la empatia en el
entorno laboral, contribuir a la mejora en la solucion de
conflictos y actividades de afrontamiento del estrés laboral.

Nota. Esta tabla es una descripcion detallada de las acciones para llevar a cabo la cuarta

actividad del plan de mejora. Fuente: Autores del proyecto
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Recursos de la Actividad Cuatro.
Humanos: Area de Talento Humano de la empresa, psicélogos
Infraestructura: Superlogistica Bga S.A.S.
Materiales: Premios, papeleria, marcadores, equipos de sonido, portétil, folletos,
refrigerios, proyector de video y fichas.
Responsable: Representante legal de la empresa y supervisores de las sedes.
Beneficiados: Area de servicios generales de la sede Hospital Universitario de Santander
Presupuesto de la Actividad Cuatro.
Tabla 25

Presupuesto financiero estimado de la actividad cuatro

Item Cantidad Costo Unitario Costos Total
Psicélogo 1 600.000 600.000
Refrigerios 75 8.000 600.000
Folletos y fichas 75 12.000 900.000
Alquiler equipo sonido 1 40.000 40.000
Kit de Papeleria 1 110.000 110.000
Total $ 2.250.000

Nota. Esta tabla muestra el presupuesto estimado para llevar a cabo la actividad cuatro del plan

de mejora. Fuente: Autores del proyecto



75

Recomendaciones
Con el fin de mejorar el clima laboral y organizacional se plantea las siguientes
recomendaciones:

Diseniar y aplicar un plan de mejora que tenga como primer objetivo gestionar un buen
proceso de induccion y capacitacion cuya experiencia basada en valores, mision, vision, normas
y politicas de la empresa le permita al préximo colaborador a ingresar o también al que ya se
encuentre vinculado a la empresa, ser parte de un programa en el cual identifique su valor como
ser humano, y que lo haga participe de reconocimientos a la labor y a su aporte que realice
dentro de la empresa.

Otro punto importante a resaltar como recomendacion que la empresa puede aplicar, es el
disefio de un herramienta diagnostica que les permita evaluar periédicamente el clima
organizacional, y obtener datos de percepcion del clima laboral que se esté evidenciando en los
colaboradores y tomar mediciones e cuanto a la efectividad y eficiencia de los planes de mejora
que se implemente como producto de esta investigacion.

De igual manera, se recomienda que exista un programa de beneficios o reconocimientos
a los colaboradores que contribuyen a la mejora de su trabajo diario y que se tengan en cuenta
sus sugerencias, ya que ellos pueden percibir ciertas situaciones que no son visibles facilmente y
que pueden estar repercutiendo en fallas en la prestacion del servicio.

Otra recomendacion que nos parece importante es el poder generar espacios de
integracion y participacion activa de todos los colaboradores, en modelos de liderazgo dentro de
una organizacion, pues esto genera una importante busqueda de crecimiento personal y
profesional basado en valores, buenos comportamientos, competencia sana, delegacion de tareas,

busqueda de incentivos con el fin de ir generando bienestar motivacional en el colaborador.
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También seria importante que la empresa aplicara una bateria de riesgo psicosocial que
permita evaluar ciertos factores de estrés laboral que puedan estar influyendo en el bajo
rendimiento o insatisfaccion laboral; ademéas porque debemos tener en cuenta que estamos
atravesando una época post-pandemia que ha tenido consecuencias en la salud mental y
emocional de las personas, y que mejor que canalizar los esfuerzos para una mejor comunicacion
entre los superiores y colaboradores.

Finalmente, estas recomendaciones buscan generar en la organizacion ciertas mejoras en
la coordinacion de actividades y en la mejora en la comunicacion para que todos puedan alcanzar
los objetivos, y buscar que la empresa genera un buen clima laboral y el bienestar de todos

quienes hacen parte de la empresa.
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Conclusiones
Teniendo en cuenta el analisis realizado a los resultados obtenidos del diagndstico al clima
laboral de la empresa Superlogistica Bga S.A.S., permitira tener herramientas para aplicar un
plan de mejora que permita efectuar los cambios requeridos dentro de la empresa y que ayuden a
la organizacion a alcanzar sus objetivos y metas.

Como primera conclusion se determina que existen factores de inconformidad como el no
sentirse valorados y que no se les reconozca su labor dentro de la empresa, que el nivel de
capacitaciones para el desarrollo profesional no sea el adecuado, que la infraestructura del &rea
donde laboran este presentando falencias que dificultan su trabajo, que no le estad suministrando
los materiales e insumos para su trabajo como debe ser, que sus jefes no tienen en cuenta sus
opiniones para mejorar alguna tarea que tengan asignada dentro de sus labores, que no se sienten
apoyados ante alguna dificultad que presentan en su labor. Todo esto puede estar generando una
percepcion negativa de la empresa, y sentir que falta apoyo de sus jefes inmediatos.

Es por ello que se deben generar estrategias de mejora que contribuya a disminuir estos
factores de inconformismo laboral, porque sin lugar a dudas eso afecta el buen clima laboral al
que quiere llegar a tener la empresa y por consiguiente alcanzar los resultados esperados.

Es por ello que se propone un plan de mejora con una serie de recomendaciones que estan
encaminadas en que se pueda alcanzar el 100% de efectividad de las politicas que establezca la
empresa en materia de clima organizacional, en la que los colaboradores se sientan totalmente
respaldados por sus superiores y fomenten un clima organizacional de armonia y compafierismo,
y que esta mejora se lleva a cabo con el esfuerzo de todos hacia una mejora eficiente y eficaz con

resultados muy positivos para todos los involucrados.
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Apéndices
Apéndice A.

Encuesta aplicada a la empresa Superlogistica Bga S.A.S.

Encuesta

DBJETIVO: La siguiente enouesta esti disefiada pam recoger

infarmackin con respecio al clima labosal en kb empresa Supedogistica Bga
£.4.5 yestd dirigida a los colsboradores gue prestan sus servicios en la sede
del Hospital Universitario de Santander.

Se diseflaron una sene de pregutas,
las ousles Senen fines exclusivamente soadémicos, ¥ sus respuestas serdn
confidenciales garantizanda asi la libre y objetiva participacién.

lenga em cuenia que para responder
la enouesta debse elegir la respuesta gue mis coincida con su experienada en su
lugar de trabaja.

Agradecemos su mayor sinceridod al responder of cuestionanis, no hoy nespusstas cormectas o
inoomrecias, tengs pressrde gue s informanidn que regisire serd manegada de

forma objetiva y serd consolidoda de forme general pava le definicidn del

perfil socio-demogridffco de la organizackin,

B0bdigatonic

1. 1.Edsd*
Marca sodo i dvado.
Errire 18 a 27 afics
Errire 28 a 3 afics

tmire 3 o 48 afos

Errire 49 omdis

2, 2. Génera ¢
Mavca sodo un dvala,

Masculing

Femenino




a.

4

5.

3. (Se siente a gusto con el trabajo que realiza? *
Mavca solo un dvalo.

Muy Fooa
Pooo

£, VpoEs
Casl Sempre

Skmpre

4, (Siere que sus superiores valoran su trabaj? *
Mavca solo un dvalo.

Muy Fooa
Pooo

£, VpoEs
Cas] Sempre

Skmpre

5. (Ha rechido reconccimients de parte de sus jefes por ol trabajo gue realiza? *
Mavca solo un dvalo.

Muy poco
Fooo

A yeoes

Cas] Sempre

Skmpre
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6. 6. ( Los programas de induccitn y rednduccidn que realiza la empress son efectivos y
adecuados?

Mavca solo un dvalo.
Muy Poco
Poco
Aveoes

Casl Sempre
Skernpee

7. 7. Blambiente laboral de su centro de trabajo faciita el cumplimiento de sus funciones? *

Mavce solo un dvslo.

Muy Poco

8. 8., Sus jefes tienen en cuenta sus sugerencias al momento de tomar decisiones? *

Mavca solo un dvslo.

Muy Poco
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Q.

il

1.

9., Cuema con los slementos ¥ maguinaria necesaria para la sjecucion de sus funciones? *

Mavca solo un deala.

A vepes
sl Sempre

Skempee

10. § Le ofrecen capacitacion u ofra forma de desamollo para crecer profesionalments? *

Marca saio un dvaio.

kuy Pooo
Poco

A veces

Casi Slemgre:

sempre

11. iLas actividades de bienestar y recreacion biindadas por la empresa fortalecen su
desermnpedio, convivencia y compramiss labaral?

Marca saie un dvaio.

huy Poco

Foco
A verces
Casi Siempre

SEEmpne
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1z

13

14.

12. | El apoyo brindado por la empresa para e mansie de los conflictos [aborales ¥ t
persanales son afectivos ¥ bien recibidos?

Marca soie un dvalo.

Ky Pooo
Foco

A veces

Casi Siemgre:

Sempre

13. jCuanda comeld efrofes o cuando incumpls con mis tareas, busco una sohicidn ¥ las = =

carmssciones adecusdas an vez de sedfialar culpables?

Marca soie un dealo.

My Pooo

Pooo
A Veces
Casi Siemgre

Sempre

14. | Cuando hay dificultades para &l cumplimients de un objetivo coenta con la arieracion *
y & apoyd de su jefe nmedialo y compaienos de trabaja?

Marca sais un dealo,

Muy Pooo
Poco

A veces

Casl Siempre:

Sempre
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18

16

15. (Cudndo hay dificultades de comprension en la comunicacidn, existe ¢ didloge entre *
los nvalucrados?

Marca sais un dvalo.

My Pooo
Poco

A veces
Casl Siemgre

SEETpRE

16. (Es fdcil acceder a mi supervisor inmediato cuando necesito de su apoyo ¥ ofientacidn? *
Marca maie un dvaio.

Muy Pooo

Poco

A weoes

Casl Siemore

Ssempre

Gaeaylm rex crad il mpokd e contasidn

Google Formularios
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