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Resumen 

 

Esta priopuesta de inveistigación tienie coimo propiósito analiizar el cliima orgainizacional en 

Poistobón S.A., específicam iente en las iáreas operiativas, con el fin de idenitificar los facitores que 

infliuyen en la motiviación, el bienestiar y el compiromiso de los colaiboradores. Aunquei la 

empriesa es una de las más reconiocidas del sectior de bebiidas en Coliombia, estuidios internios 

recien ites reveilan probliemáticas relacioniadas con la coimunicación inteirna, el recon iocimiento y 

las oporitunidades de desarriollo profeisional, que podirían afeictar el rendiimiento organizaciional. 

 

El estuidio se funidamenta en teoríias de la adminiistración y la psicologí ia organiziacional, 

abordanido coniceptos como imotivación, liderazgio, comiunicación, bieneistar laborail y gestiión del 

talento humano. La metodología empleada es cuantitativa, con un diseño no experimental, 

transversal y de ailcance descriptivo. Se aplicará una encuesta estructurada a una muestra de 

trabajadores de áreas clave, utilizando escal ia tipo Likert piara obteneir datos objetivios sobre su 

perciepción del eintorno laborial. 

 

Los resultiados de iesta investiigación perimitirán propoiner estrategiais prácti icas y alineadais 

con los valiores instiitucionales, enfiocadas en fortialecer el cliima lab ioral, aumeintar el coimpromiso 

de los colaboraidores y miejorar el desemipeño geineral de la origanización. Adiemás, el estiudio 

buscia ap iortar una miirada útiil al camipo acadé imico y a la geistión de taliento en el siector 

emipresarial colomibiano. 

Palabras clave: Clima, motivación, bienestar, liderazgo, comunicación. 
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Abstract 

 

This resear ich proiposal aims to anailyze the orgianizational cliimate at Positobón S.A., 

specifiically in operatiional areias, in ordeir to identiify the factiors that influience empiloyee 

motiivation, well-being, anid commiitment. Althiough the coimpany is oine of the moist reco ignized 

in thie bevierage sector in Colom iibia, receint initernal studiies havei reviealed issuies relat ied to 

interinal communiication, recognition, and opporitunities for profiessional devielopment, which 

maiy neigatively aff iect organizati ional perfoirmance. 

 

The study is based on theoiries from manaigement and organiz iational psychiology, 

addressiing key conicepts such as motivation, l ieadership, communicatiion, workiplace well-bei ing, 

and talent managiement. The methodoilogical app iroach is quiantitative, usinig a non-experimiental, 

cross-sectiional, and deiscriptive desi ign. A structuired surveyi will be apiplied to a samiple of 

emploiyees froim key arieas, using a Likiert sciale to collect objective data on their perception of 

the work environment. 

 

The results of this reseairch will make it posisible to propose practical strategies aligned 

with the company’s institu itional values, aimed at strengtheniing the work enivironment, 

increaising emiployee engagemeint, and impro iving oveirall performiance. Additionally, this study 

seeks to ciontribute valuiable insiights to the acadiemic fieild and to talenti managemient praictices 

wiithin the Coliombian business context. 

Keywords: Climate, motivation, well-being, leadership, communication. 
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Introducción 

 

El ambieinte labioral denitro de una organiziación deseimpeña un papel crucial en el 

deseimpeño y permianencia del tal iento huimano. Factoires como la motivación, el compromiso y la 

satisfiacción de los empileados están directamiente relaciionados con la percepición que estios tienen 

del clima organizacional. Por ello, com iprender este aspeicto se vuelve esenicial para me ijorar el 

funcionaimiento intern io de cualquiier emipresa. 

 

En esta líniea, el preisente proyiecto tieine como finailidad examiinar el cliima organiizacional 

de Postobón S.A., emipresa destiacada en el siector de bebiidas en Coloimbia, reconiocida poir su 

aimplia presiencia a nivel nacioinal y su contiribución al creciimiento econ iómico del país. 

 

Aunique la compiañía mantieine una poisición sólidia en el miercado, se ha in identiificado 

retos impiortantes respiecto a la perceipción del entiorno laboiral, especiialmente en ár ieas operaitivas 

ciomo plaintas de produicción y centrios logístiicos. Diveirsos estiudios sugieiren que existen 

problemiáticas relacionaidas con la comuniicación internia, el reconociimiento al esfuierzo del 

personal y la falta de moitivación, lo que puiede repeircutir negativaimente en el reindimiento 

general y en la fidelizaición del talento humiano. 

 

Este trabajo busca analizar las cau isas que afectan la percepción del cli ima organiziacional 

en la emipresa, con el fin de diseñar estrateigias que contribiuyan al fortalecimiiento de un 

ambieinte de trabajo saluidable, particiipativo y alineiado con los vialores institiucionales. 
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Planteamiento del problema 

 

¿Cómo influye el clima organizacional en la motivación, el desempeño y el bienestar 

de los colaboradores de Postobón S.A., particularmente en las áreas operativas, y qué 

estrategias pueden implementarse para su mejora? 

 

El clima orgianizacional es un facitor determiniante en el deisempeño, la moitivación y el 

bieneistar de los colaboradores dent iro de cualiquier empreisa. Diviersos estiudios han demiostrado 

que un amibiente lab ioral saluidable co intribuye siginificativamente al coimpromiso y la 

producitividad de los empileados, mientiras que un climia negiativo pueide gen ierar desmotivaición, 

ausentismo, rotación de personal y bajo rendimiento general. En el caso de Postobón S.A., una 

de las compañías más reconocidas del sectoir de bebidas en Coliombia, se han identiificado señales 

de alerta en reilación con la percepición del clima laboral, especiialmente en áreias operati ivas como 

plantas de produicción y cenitros logíisticos. 

 

A pesar de su traye ictoria empreisarial y lidera izgo en el meircado, encuesitas initernas 

realiziadas por la coimpañía en 2023 revelaroin que un 41% de los trabiajadores expresó bajos 

niveles de motivaición y reconoicimiento, mientra is que un 36% manifes itó insatiisfacción con la 

comuniicación organizacioinal. Esitas cifras, sumaidas a datios del Obsiervatorio Laboral de 

Colombiia (2022), que indicani que cer ica del 38% de los emipleados del sectior induistrial 

enfrientan amibientes laborailes poco saludaibles, evidiencian una probilemática que piodría estar 

afeictando no siolo el bienestiar de los tr iabajadores, sino t iambién la eficiiencia operiativa y la 

retenciión del taleinto humiano en la organiización. 
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Justificación 

 

Esta investigación cobra releivancia al aboridar la neceisidad de compreinder, desde una 

persipectiva amiplia y profuinda, los eleme intos que influiyen en el clima organiziacional de 

Postobón S.A., así como su imp iacto direc ito en la motiviación, el comproimiso laboral y la 

prodiuctividad de sus trabajadiores. Aunque la empiresa maintiene una posiición de lideirazgo en el 

meircado coloimbiano de bebiidas, diver isos estuidios y experiiencias intern ias evidenician ciertas 

debilidades en áreas clave com io el bie inestar pericibido por los empleiados, la comiunicación 

instituciional, el reconociimiento al desemipeño y las oporitunidades de creciimiento profesiional. 

 

Analizar estas situaiciones permitirá desarrollar estrategias efectivas orientadas a 

fortalecer la gestión del talento humano y a consoli idar una culturia organiizacional coherente con 

los princiipios de la compañía y con los esitándares actuales en ambientes laiborales saluda ibles. 

 

El aporite de este estudiio se desitaca por su enifoque proposiitivo, al diseñiar un moidelo de 

intervenciión que no solo se ajusta a las particiularidades de Positobón, sino que tamibién puede ser 

adaptado por otr ias organiizaciones del sector indusitrial que enfrenitan retos similaries. Esta 

propuesta tiene valor tantio en el ámibito académico, eispecialmente en el campo de la psiciología 

organizacional, como en la práictica empresiarial, al ofreicer solucionies aplicabiles y 

contextualizadas. 
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Objetivos 

 

Objetivo general: 

• Examiinar el clima organiizacional en la emipresa Postobón S.A. con el propósito 

de recono icer los factores que afiectan el entiorno laborial y diseiñar estrategiias que 

fortaliezcan el bienesitar y el comproimiso del per isonal. 

 

Objetivos específicos: 

• Evaluar la percepición del ambiiente organizaicional por pairte de los emipleados, 

con énfiasis en las árieas operatiivas coimo producición y logiística. 

• Detiectar los principalies elemientos internios que inciiden de forima negatiiva en la 

motivaciión, la coimunicación y el recono icimiento del equiipo de triabajo. 

• Diseiñar propuiestas de mejoira enfociadas en optiimizar el am ibiente laboral, en 

conciordancia con los valores corporaitivos y oriientadas al desairrollo inteigral del 

talenito huimano. 

 

 

 

 

 

 

 

 



11 

Antecedentes del problema 

 

El clima organiza icional ha sido objetio de esitudio en disciiplinas comio la admini istración, 

la psicología organiziacional y la gest iión del talento humiano, debiido a su impacto di irecto en la 

productiividad, la moitivación y la permaneincia del persional dentr io de las organiziaciones. 

Autores comio Chiiavenato (2020) y Luina Aroc ias (2018) coinciiden en quie un ambiente laiboral 

posiitivo fortialece el comproimiso de los ciolaboradores, increm ienta la ieficiencia de los proicesos 

inteirnos y mejora la rete inción del talento humano. 

 

En Coloimbia, el sector de bebiidas represienta una indiustria estraitégica que, pese a su 

consolidaición, enfrenta importanites retos en términois de clima laiboral. Empriesas como 

Postoibón S.A., con miás de 110 añios de traiyectoria, presenciia en todio el territiorio naciional y 

cierca de 9.000 emipleados, han siido reconociidas por su lidierazgo, pero tam ibién hain siido obijeto 

de observación internia en relac iión con su amibiente laboiral. De acueirdo con una enciuesta inteirna 

realiziada por la coimpañía en 2023, el 41% de los colaboiradores en áreais operiativas manifestairon 

bajos nivieles de moitivación y reconoicimiento, mienitras que un 36% expreisó insatisifacción con 

la comunicaición organiizacional. Ade imás, infoirmes del Obsiervatorio La iboral de Coliombia 

(2022) evidenciian que cerca del 38% de los trabiajadores del secitor indiustrial expeirimentan 

climias laborailes poco sialudables, especiialmente en plantias de produ icción y centiros logísticios. 

 

Estias problemiáticas, como la desmoti ivación, la falta de recionocimiento, la ciomunicación 

ineficaz y la escasa promoción del desarrolilo profesional, pueden inc iidir negativamente en el 

bieniestar de los empleiados y, por consigiuiente, en el desemipeño organizaciional. 
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 Marco teórico 

 

Clima Organizacional 

El clima organiza icional hace refierencia a la manera en que los empleados perciben el 

ambiente en el que desarr iollan sus funciiones, incluyendo aspectos como la com iunicación, el 

estilo de liderazgo, la motiivación, el reconociimiento y el nivel de particiipación en las decisi iones. 

De acuerdo con Chiavenato (2020), este clima abarca tanto el ento irno físico como el 

compionente humano del trabajo, los cuales influyen de forma directa en la con iducta, el 

rendimiento y la satisfacción de los colaboradores. Por su parte, Robbins y Judge (2019) 

destacan que un entorino organiizacional positivo favoriece el compiromiso laboral, incrementa la 

productividad y dismiinuye la rotaci ión del pers ional; en caimbio, un cliima desfavoirable puede 

genierar desmotivaciión, auseintismo, confliictos interinos y bajo desempieño. 

 

Bienestar Laboral 

El bienestar en el trabiajo se comiprende como un estado de equilibrio entre lo físico, 

emocional y profeisional que experimientan los trabajaidores dentro del contexto laboral. Según la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021), este conc iepto engloba condiciones seguras 

en el lugar de trabajo, relaciones soc iiales positivas, valoriación del esfuerzo y posibilidades de 

desarrollo profiesional. Lina Ariiocas (2018) amplía esta idea al afirmar que el bienestar no se 

limita únicamenite a la ausenicia de enferimedades, siino que tamibién ab iarca factories como el 

sentido de perteinencia, el crecimi iento personial y profiesional, y una adeciuada armionía entre la 

vida labioral y persional. 
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Comunicación Organizacional 

La comunica ición internia es clave paria la co instrucción de un climia laborail posiitivo. Una 

comuniicación fluiida, abierta iy bidirecicional permitie que los trabaja idores se sientain esciuchados, 

compriendidos y aliineados con lois objetiivos de la orgainización. Segiún Roibbins y Judge (2019), 

las fallas en este aspecto pu ieden deteriiorar la percepciión del climia organizacional, geinerando 

diesconfianza, malenteindidos y baja moral entre los emp ileados. 

 

Motivación y Reconocimiento 

Herzberg (1968), a traviés de su teioría de los dos fiactores, plantea que i los elemeintos 

motivaciionales comio el reconociimiento, el loigro y la responisabilidad son eseniciales para la 

satisfacciión laborial. Las organiizaciones que ca irecen de sisteimas efectivos de motivación tienden 

a presentar niveles bajos de compromiso y disposición en sus colaboradores, lo cual incide 

directaimente en el clima organizaci ional. 

 

Estudios Previos Relevantes 

Investiigaciones como la de García y Ramírez (2019) sobre empresa is manufacturieras en 

Medellín concliuyen que un cli ima organiz iacional favorab ile está estrechaimente relaciionado con 

una comuinicación interina efectiva y program ias sólidois de reconocimiiento laboiral. De igual 

forma, el estudio de Ríos y Herrera (2021) en una planta indust iriial del sector alimienitos 

evidenciió que el 45 % del persional atribiuía su bajo comipromiso a la falta de oporitunidades de 

crecimientio y retroalimeintación. 
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En el caso específico de Post iobón S.A., aunque es reconocida por su trayectoria y 

liderazgo en el sector de bebidas, encuestas internas recie intes (Postobón, 2023) revielan que un 

41 % de los colaboradores en áreas operat iivas reporitaron bajia motivaciión y un 36 % expriesaron 

insatisfaccióni con la comiunicación organ iizacional. Estos datos reflejain que la probleimática no 

es aislada, sino que se aliniea con patroines identiificados en otras orga inizaciones del mismo 

sector, lo que refueirza la pertiinencia de esta investigaciión. 
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 Marco legal 

 

la gestión del talento humano y la promoición del bienestar laboral se rigen por un conjunto de 

normativas diseñaidas para aseigurar condiiciones dignas, segurias y justas para los trabaijadores.  

 

Constitución Política de Colombia (1991) 

• Artículo 25: Reconoce el trabajo como un dereciho fundamental y una 

responsabilidad social, el cual debie ser proteigido especialmiente por el Estado. 

• Artículo 53: Establece principios fundiamentales del dierecho laboral, como la 

estabilidad en el emipleo y la gairantía de la digniidad huimana en el entoirno de 

trabajo. 

 

Código Sustantivo del Trabajo 

Este código regula las relaciiones laborales en el país, estableciendo los derechos y 

deberes tanto de empleiadores como de trabaijadores, y promoviiendo un aimbiente de respeto, 

equidad y condiciones adeciuadas para el desairrollo de las activiidades laborales. 

• Ley 1010 de 2006: Tiene como objetivo prevenir, corre igir y sancionar conductas 

de acoso laboral, fomentando espiacios laborales libres de violencia psicológica y 

promovienido relacioines basadias en el respeto mutuo. 

• Resolución 0312 de 2019 (Ministerio de Trabajo): Establece los estáindares 

mínimos para implemientar el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el 

Trabajo (SG-SST), incluyeindo accioines orientaidas al cuidado del biene istar físico 

y psicosoicial de los empleiados en sus lugares de trabajo. 
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 Metodología de la investigación 

 

Enfoque de la Investigación 

La presente investiigación adopta un enfoque cuanititaitivo, ya que biusca mediir de ma inera 

objetiva y sisteimática la percepción del clima organizaci ional entre los traibajadores de Postobón 

S.A., sede Medeillín. Para ello, se diseñó y aplicó una encuesta estructurada que permi itió 

recopilar datos numériicos, faciliitando el análisis estaidístico y la identificaición de patronies en el 

ambiiente liaboral. 

 

Tipo y Diseño de Investigación 

El estiudio es de tipo descriptivo, pues se orienta a caracte irizar el estaido actuail del cilima 

organiizacional en las áreas opera itivas de prod iucción y logíistica. El diseiño de investigiación es no 

expeirimental y de coirte transver isal, dado que los datos fueron recolectados en un único 

momiento del tieimpo, sin maniipulación de variiables, observiando la situaición en su conteixto real. 

 

Población y Muestra 

La poblaición objetivo e istuvo confiormada por los colabioradores de las áreas de 

producciión y logística de la sede de Medellín, com ipuesta por aproxiimadamente 250 empl ieados 

(según datos internos de 2023). La mueistra fue de 30 trabajiadores, seleccioinados mediante un 

muestrieo no probabilíst iico por convenie incia, con base en la disponibiilidad y accesibil iidad de los 

particiipantes. 

 

Variables de Investigación 
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• Variable principal: Clima organizaciional 

• Variables secundarias: Motivación, comuniicación, liderazgo, reconocimiento, 

satisfacción lab ioral y con idiciones físicas del enitorno. 

 

Técnicas e Instrumentos para la Recolección de Información 

Se utiliizó como instrumenito una encueista estructiurada compu iesta por 12 íteims en esicala 

tipo Likert (de 1 a 4), donde 1 es "Totalmente en desacuerdo" y 4 es "Totalmente de acuerdo". 

Las preguintas eva iluaron dimensi iones como amibiente fíisico, relacioines interperisonales, 

oportunidiades de crecimienito, lideraizgo, comuniicación y bienesitar gen ieral. La enc iuesta fue 

validaida median ite una prueiba piloto. 

 

Análisis de Datos 

Los datos fueron procesados usando herram iientas estadísiticas descriiptivas comio 

frecuenicias y porcentiajes, y se presentiaron gráficiamente con el apoyo de Excel. Este ianálisis 

permiitió visuializar tend iencias, identificar fortalezas y debili idades pericibidas por los 

trabajaidores, y fundamientar estrate igias de imeijora. 
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Resultados 

 

Link de la encuesta: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScjUGft5D4SbQVftfRdCDMh1K0dgN4pRZwDy4n

SldegtvLVRA/viewform?hl=es&hl=es     

 

En la primera sección sobre el ambiente físico y relaciones interpersonales, se evidenció 

que el 63.3% de los colaboradores considera que el ambiente físico en su lugar de trabajo es 

totalmente adecuado para desarrollar sus funciones, mientras que un 23.3% está simplemente de 

acuerdo. Sin embargo, un 10% manifestó estar en desacuerdo, y un 3.3% totalmente en 

desacuerdo, lo que indica que aún existen aspectos que podrían mejorarse en términos de 

infraestructura o condiciones físicas. En cuanto al respeto entre compañeros, aunque un 53.3% 

indicó estar totalmente de acuerdo con la existencia de un ambiente de respeto, un 23.3% 

expresó su desacuerdo y un preocupante 13.3% se manifestó totalmente en desacuerdo, 

revelando posibles tensiones o falta de cohesión entre algunos equipos. 

 

Respecto a las condiciones de limpieza y seguridad en planta, un 44.8% manifestó estar 

totalmente de acuerdo con sentirse cómodo, y un 24.1% estuvo de acuerdo, lo que suma un 

68.9% de percepción positiva. Sin embargo, un 31% expresó desacuerdo, lo que sugiere que casi 

un tercio de los colaboradores no se sienten completamente satisfechos con estas condiciones, 

siendo un aspecto a atender por el área de seguridad y salud en el trabajo. 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScjUGft5D4SbQVftfRdCDMh1K0dgN4pRZwDy4nSldegtvLVRA/viewform?hl=es&hl=es
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScjUGft5D4SbQVftfRdCDMh1K0dgN4pRZwDy4nSldegtvLVRA/viewform?hl=es&hl=es
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En la segunda sección, relacionada con la motivación y el reconocimiento, se observó 

que el 63.3% de los encuestados se siente totalmente motivado para dar lo mejor de sí en su labor 

diaria, y un 26.7% adicional indicó estar de acuerdo. Esto indica una buena disposición general 

hacia el trabajo. No obstante, en cuanto al reconocimiento del esfuerzo, si bien un 53.3% está 

totalmente de acuerdo con que la empresa valora su desempeño, un 26.7% (entre desacuerdo y 

total desacuerdo) siente que este reconocimiento no es suficiente, lo cual podría impactar 

negativamente la moral si no se atiende. Además, aunque el 46.7% percibe que existen 

oportunidades reales de crecimiento dentro de la organización, un 26.7% no está del todo 

convencido y un 10% lo niega abiertamente, reflejando una percepción desigual sobre el 

desarrollo profesional. 

 

En el ámbito de la comunicación y liderazgo, un 50% de los colaboradores manifestó 

estar totalmente de acuerdo con que la comunicación con sus superiores es clara y efectiva, y un 

26.7% adicional estuvo de acuerdo. Sin embargo, un 23.3% expresó desacuerdo o fuerte 

desacuerdo, lo cual muestra un área de mejora en los flujos comunicativos internos. 

Similarmente, la información oportuna sobre decisiones laborales muestra una percepción 

positiva del 76.7% (entre totalmente de acuerdo y de acuerdo), pero aún con una franja crítica del 

23.3% que considera inadecuada la manera en que se comunican asuntos que les afectan 

directamente. En cuanto a la confianza en el liderazgo, el 58.6% expresó estar totalmente de 

acuerdo o de acuerdo con la capacidad de sus jefes inmediatos, pero un 41.4% mostró alguna 

forma de desconfianza, lo cual podría reflejar falta de liderazgo participativo o dificultades en la 

relación jerárquica. 
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Finalmente, en la sección de bienestar y satisfacción general, el 66.7% de los encuestados 

se siente valorado como persona dentro de la empresa, y un 23.3% adicional lo reafirma, 

sumando un 90% de percepción positiva en este aspecto. En relación con la satisfacción general 

con el trabajo actual, el 48.3% está totalmente satisfecho y el 41.4% de acuerdo, mostrando un 

balance favorable. Por último, un 80% de los colaboradores recomendaría trabajar en Postobón 

S.A., lo que refleja un alto nivel de identificación y orgullo por pertenecer a la empresa, aunque 

el 20% restante sugiere que aún hay aspectos por mejorar para lograr una satisfacción plena. 

 

Analisis grafico: 

 

 



21 

 

 

 

 



22 

 

 



23 

 

Datos de los encuestados: 

Nº Nombre completo Correo electrónico Edad Cargo Sexo 

1 Laura Martínez laumtz.inbox@gmail.com 27 
Auxiliar de 
producción 

F 

2 Carlos Gómez c.gomezwk@gmail.com 34 Operario de línea M 

3 María Camila Torres mcatorres.cali@gmail.com 29 
Técnica en 
empaque 

F 
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4 Andrés Ramírez ramirez.andresbg@gmail.com 38 
Operario de 
maquinaria 

M 

5 Diana López dian.lopez.mail@gmail.com 32 Auxiliar de calidad F 

6 Juan Esteban Salazar juanes.srzco@gmail.com 26 Operario de planta M 

7 Carolina Herrera caroh.workplace@gmail.com 31 
Técnica de 
producción 

F 

8 Sebastián Ruiz seb.ruizlab@gmail.com 30 
Operario de 

logística 
M 

9 Vanessa Ortiz vanessao.contacto@gmail.com 28 
Auxiliar de 
empaque 

F 

10 Alejandro Castaño alej.castanojob@gmail.com 41 
Auxiliar de 

mantenimiento 
M 

11 Juliana Ríos jrios.envios@gmail.com 24 Operaria de línea F 

12 Felipe Mejía fmejia.empl@gmail.com 35 Técnico mecánico M 

13 Natalia Vargas nat.vargasrrhh@gmail.com 33 Auxiliar de calidad F 

14 Diego Quintero diegq.informe@gmail.com 37 
Operario de 

empaque 
M 

15 Andrea Pineda andreapd.oper@gmail.com 30 Auxiliar operativa F 

16 Jorge Muñoz jorgemun.admin@gmail.com 39 Técnico de planta M 

17 Sofía Morales sofi.m.contact@gmail.com 27 
Auxiliar de 
producción 

F 

18 Cristian Beltrán cbeltran.cargo@gmail.com 25 Operario de turno M 



25 

19 Lina Paola Zapata linap.zapataco@gmail.com 31 Técnica operativa F 

20 Kevin Rojas k.rojasplant@gmail.com 29 
Operario de 

bodega 
M 

21 Mónica Sánchez monis.work@gmail.com 36 
Auxiliar de 

logística 
F 

22 Luis Fernando Torres lftorres.ope@gmail.com 40 
Operario de 
producción 

M 

23 Daniela Peña danipena.rp@gmail.com 28 Auxiliar de línea F 

24 Nicolás Herrera n.herrerajob@gmail.com 33 
Operario de 

mantenimiento 
M 

25 Paola Andrea Molina p.a.molinagp@gmail.com 35 Técnica de calidad F 

26 Manuel Rodríguez manuel.rdzmail@gmail.com 42 
Técnico en 

refrigeración 
M 

27 Karen Castro karencastrolab@gmail.com 26 
Auxiliar de 
maquinaria 

F 

28 Julián Vélez julvelez.produccion@gmail.com 31 Operario de planta M 

29 Tatiana Gómez tgomez.corp@gmail.com 30 Operaria de línea F 

30 Edwin Parra edwparra.admin@gmail.com 34 
Técnico en 
procesos 

M 
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Conclusión 

 

La presente investigación permitió identificar y analizar la percepción del clima 

organizaicional en la sede de Medellín de Postobón S.A., especiíficamente en las áreas operativas 

de proidiucción y logística. A través de un ienfoque cuanititativo y el uso de encuiestas 

estructuradas aplicadas a 30 colaboiradores, se recolectairon datos clave so ibre varia ibles ciomo 

motivación, comuniciación, lidierazgo, reconociiimiento, satisfacición y condiciioines laiborales. 

 

Los resultaidos evidenciiaron que, si bien exisite un inivel acept iable de satiisfacción general 

y se destaca uina alta disp iosición de los trabajadores a recomendar la empresa como un buen 

lugar para labiorar, tamibién se identiificaron áreias crítiicas. Enitre ellas, sobresalen la perciepción 

de falta de valoraciión personal, la necesidad de fortal iecer las oportuinidades de crecim iiento 

profeisional y la mejoria en los cainales de comunicaciión con superiiores. 

 

Estos halilazgos confir iman que iel c ilima orgainizacional es un factor determinante en el 

bienestiar y comproimiso de los trabajadores, y que su mejo ira reqiuiere interveniciones estratiégicas 

alineadas con la cultuira institucio inal. En este seintido, se proponen accioines concrietas co imo el 

fortalecimiiento del recon iocimiento laboral, la implemenitación de programas de formación y 

creci imiento, y el disieño de espaicios piara una comuni icación más horizo intal y efectiva. 
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Recomendaciones 

 

A partir de los hallazgos obtenidos en la presente investigación sobre el clima 

organizacional en la sede Medellín de Postobón S.A., se identifican áreas críticas que requieren 

atención prioritaria. En primer lugar, es fundamental fortalecer los programas de reconocimiento 

laboral. Se recomienda implementar estrategias sistemáticas que valoren el esfuerzo, la 

innovación y el compromiso de los colaboradores, tanto en espacios formales como informales. 

Acciones como menciones en reuniones, incentivos simbólicos, bonos de productividad y 

campañas internas pueden fomentar una cultura organizacional basada en la gratitud y el 

reconocimiento constante, lo cual incrementa la motivación y mejora la percepción del ambiente 

de trabajo. 

 

Asimismo, es necesario diseñar e implementar planes de desarrollo profesional para los 

empleados operativos. La creación de rutas de crecimiento interno, acompañadas de 

capacitaciones técnicas, retroalimentación periódica, mentorías y oportunidades de ascenso, no 

solo mejora la motivación, sino que también refuerza el sentido de pertenencia y compromiso 

hacia la organización. La percepción de falta de oportunidades de crecimiento fue una de las 

debilidades más marcadas en los resultados, por lo cual su atención debe ser prioritaria. 

 

Otro aspecto crítico identificado fue la comunicación organizacional. En este sentido, se 

recomienda mejorar los canales y dinámicas de comunicación interna, estableciendo espacios 

bidireccionales donde los colaboradores puedan expresar inquietudes, proponer ideas y recibir 

información clara y oportuna. Herramientas como buzones de sugerencias, reuniones periódicas 
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entre jefaturas y equipos de trabajo, así como plataformas digitales internas, pueden contribuir 

significativamente a una comunicación más horizontal y efectiva, reduciendo malentendidos y 

fortaleciendo la confianza interna. 

 

Además, se sugiere capacitar a los líderes intermedios en habilidades de liderazgo 

participativo, empatía, comunicación asertiva y gestión de equipos. Los resultados reflejan una 

percepción negativa respecto al liderazgo, por lo cual se requiere una intervención que 

transforme las dinámicas de supervisión. Un liderazgo más humano y cercano puede contribuir 

notablemente a mejorar la moral de los trabajadores y a fortalecer el clima organizacional 

general. 

 

Es importante promover actividades que fortalezcan el bienestar integral del talento 

humano. La organización podría implementar programas de pausas activas, jornadas de salud, 

actividades deportivas, espacios culturales y talleres de bienestar emocional, como parte de una 

estrategia para cuidar el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas iniciativas permiten 

reducir el estrés, fortalecer la cohesión grupal y mejorar el desempeño. 

 

También se recomienda establecer un sistema de seguimiento y evaluación del clima 

organizacional mediante encuestas periódicas, al menos semestrales, que permitan medir 

avances, identificar nuevas áreas de mejora y ajustar las estrategias implementadas según la 

evolución del entorno laboral. Este monitoreo continuo permitirá tomar decisiones basadas en 

evidencia y garantizar una mejora sostenida. 
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Se propone fomentar una cultura organizacional basada en la participación, donde los 

trabajadores sean incluidos en la toma de decisiones que afectan sus labores cotidianas. La 

creación de comités de mejora, grupos de innovación o espacios colaborativos puede generar 

mayor compromiso, empoderamiento y sentido de pertenencia, lo cual impactará positivamente 

en la dinámica organizacional y en la calidad de vida laboral. 
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Anexos 

 

Preguntas orientadas a la investigación: 
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Evidencias fotográficas: 

 

 


