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Resumen
El presente trabajo, ha tenido como objetivo determinar el estado actual del clima organizacional
en la empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) y proponer estrategias de mejora que
fortalezcan el bienestar de los colaboradores y el logro de los objetivos institucionales. La
informacion fue recolectada a partir del disefio de entrevistas dirigidas a cargos estratégicos de la
organizacion con 5 entrevistas y encuestas aplicadas a una poblacion muestra de 49 personas de
todos los niveles jerarquicos. Los resultados han demostrado que la falta de claridad en los criterios
de asignacion de cargos durante la reestructuracion y la comunicacion interna un factor critico que
evidencié el deterioro del Clima organizacional en ACCEQUIP. Los hallazgos permitieron
estructurar un plan de estrategias y acciones de intervencion para mejorar el clima organizacional

y un plan de medicidn para seguimiento.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the current state of the organizational climate
at Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) and propose improvement strategies to strengthen
employee well-being and achieve organizational objectives. Information was collected through
interviews with a sample of 5 people, followed by surveys conducted with a sample of 49 people
from all hierarchical levels. The results demonstrated a lack of clarity in job assignment criteria
during the restructuring process and internal communication, which led to the deterioration of the
organizational climate at ACCEQUIP. The findings allowed for the development of a plan of
intervention strategies and actions to improve the organizational environment, as well as a follow-
up measurement plan.

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

En el entorno empresarial actual, el clima organizacional se ha convertido en un
componente importante en la competitividad de las organizaciones; donde factores como el
compromiso, la motivacion y el sentido de pertenencia influyen directamente en los resultados
organizacionales. Un ambiente laboral saludable no solo promueve la satisfaccion y el
compromiso de los colaboradores, sino que también impulsa la productividad y la innovacion.
Por esta razon, resulta fundamental que las empresas desarrollen estrategias orientadas a
fortalecer su clima organizacional. Esto no solo representa un beneficio para el bienestar de los
empleados, sino también una via para aumentar la competitividad, rentabilidad y cohesion
interna de una empresa.

Este trabajo de investigacion describe el diagnostico del clima organizacional realizado a
la empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP) a partir de una problematica identificada;
la metodologia utilizada para comprender la experiencia, opiniones y grado de conformidad de
los colaboradores. Finalmente se exponen los hallazgos y conclusiones a las que estos conllevan
y se presentan propuestas de accion a implementar que contribuyan a fortalecer el clima
organizacional dentro de la empresa.

Con este trabajo se consolidan los mecanismos necesarios para identificar las
experiencias, percepciones, niveles de conformidad y opiniones de los empleados,
convirtiéndose en una herramienta de apoyo para la gerencia y las areas involucradas en la
intervencion del clima organizacional. Esto permitird mejorar las condiciones laborales y
organizacionales, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos y estrategias de la empresa
ACCEQUIP, fortaleciendo su competitividad, rentabilidad y, sobre todo, promoviendo la

armonia interna en todos los niveles de la organizacion.
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Justificacion

Se eligio el tema del Clima Organizacional porque es un factor determinante para la
motivacion y la productividad de los colaboradores. Un adecuado clima genera sinergia, mejora
el desempefio y reduce la rotacion de personal, fomentando la satisfaccion laboral, el
compromiso y la lealtad. Caso contrario, un ambiente desfavorable puede originar conflictos,
ausentismo y desmotivacion.

En un mundo empresarial marcado por la transformacion digital, la globalizacion y el
cambio constante, las organizaciones han descubierto que su mayor ventaja competitiva no
siempre reside en la tecnologia o en la innovacién de productos, sino en el talento humano que es
el recurso mas valioso de la empresa. En este escenario, el clima organizacional emerge como un
factor clave que puede impulsar o frenar el rendimiento, la productividad y la retencion del
talento humano (Chiavenato, 2009).

Estudios recientes muestran que los colaboradores que perciben un clima laboral positivo
no solo son mas comprometidos, sino que también contribuyen a crear culturas organizacionales
resilientes, inclusivas y orientadas al logro. En contraste, un ambiente negativo puede
desencadenar conflictos, ausentismo, rotacion constante y, en ltima instancia, la pérdida de
competitividad. (Robbins y Judge, 2013)

Comprender y gestionar el clima organizacional ya no es una opcion, sino una necesidad
estratégica para toda empresa que aspire a crecer de manera sostenible, innovadora y humana.
Asi, evaluar continuamente este aspecto permite a los lideres alinear la experiencia del empleado
con los objetivos corporativos, fortaleciendo la cohesion interna y proyectando una imagen

atractiva hacia el entorno externo (Chiavenato, 2009).
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En empresas como ACCEQUIP, con estructuras operativas complejas y alta carga
laboral, el clima organizacional no solo aporta al desempefno inmediato, sino que también
previenen la rotacion de personal, aumenta el compromiso del personal con la empresa y
promueve un entorno de trabajo mas saludable y motivador.

Dado que ACCEQUIP presenta sefiales claras de inconformidad, desbordamiento laboral
y deficiencias comunicacionales, es necesario intervenir desde la perspectiva del clima
organizacional para fortalecer el trabajo en equipo y el liderazgo. Desarrollar estrategias que no
solo estén enfocadas en corregir sintomas de mal clima laboral, si no que, ademas lo fortalezcan
y permitan realizar una transicion efectiva hacia el crecimiento sostenible y la consolidacion de

la empresa.
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Objetivos
Objetivo General

Determinar el estado actual del clima organizacional en la empresa Accesorios y
Sistemas S.A. (ACCEQUIP) para identificar los factores criticos que lo afectan y proponer
estrategias de mejora que fortalezcan el bienestar de los colaboradores y el logro de los objetivos
institucionales.

Objetivos Especificos

Evaluar el nivel de satisfaccion, motivacion y percepcion del clima organizacional entre
los colaboradores de Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP).

Proponer estrategias y acciones de intervencion enfocadas en mejorar el clima
organizacional, fortalecer el trabajo en equipo, optimizar la comunicacion y reconocer el
desempefio laboral.

Establecer mecanismos de medicion y seguimiento que permitan evaluar la evolucion del

clima organizacional a lo largo del tiempo.
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Planteamiento del problema

En el contexto actual de las organizaciones, el clima organizacional se ha convertido en
un factor determinante para el desempefio, la motivacion y el compromiso de los colaboradores.
La empresa Accesorios Y Sistemas S.A. (ACCEQUIP), ubicada en La Estrella, Antioquia, y con
mas de 50 afios de experiencia, ha experimentado un crecimiento importante en sus procesos y
operaciones. Lo que trae consigo el desafio de desarrollar estrategias que permitan realizar el
transito hacia procesos mas estructurados y crecimiento en las operaciones sin afectar el clima
organizacional de la compaiiia.

ACCEQUIP es una empresa colombiana, dedicada al disefio, instalaciéon y mantenimiento
de sistemas contra incendios, asi como al disefio, fabricaciéon y mantenimiento de vehiculos
especiales como gruas canasta, gruas articuladas, griias de rescate y vehiculos de bomberos.
Tiene presencia nacional e internacional (Bolivia, Ecuador y Peru), y cuenta con un equipo
especializado en normas NFPA y estandares de alta calidad para responder a las necesidades del
sector industrial y comercial.

Es una empresa del sector comercial y de servicios creada en Medellin — Colombia,
especialista en disefio, instalacion y mantenimiento de sistemas contra incendios y disefo,
fabricacion y mantenimiento de vehiculos especiales. En sus areas de especializacion se ofrecen
soluciones integrales de sistemas contra incendios que incluyen deteccion, extincion y
mantenimiento de sistemas contra incendios. Sus disefios cumplen con estandares
internacionales, como las normas de la National Fire Protection Association (NFPA) y Factory
Mutual (FM). Otra de sus lineas de especializacion son el disefio y ensamble de vehiculos

especializados, incluyendo carros de bomberos, grias canasta, graas articuladas y vehiculos de



15

rescate. Estos vehiculos son desarrollados con tecnologia de punta y adaptados a las necesidades
especificas de cada cliente.

Su experiencia y trayectoria de mas de cinco décadas en el mercado, respalda la calidad y
confiabilidad de sus servicios con Certificaciones Internacionales de entidades reconocidas como
Underwriters Laboratories (UL) y es miembro de la NFPA, lo que garantiza que sus productos y
servicios cumplen con estandares internacionales de seguridad y calidad. Enfoque en ingenieria y
disefio: Utiliza herramientas de disefio especializadas, como Auto SPRINK, para realizar
simulaciones hidraulicas en 3D, asegurando la eficacia y eficiencia de sus sistemas contra
incendios.

Cuenta con una estructura organizacional jerarquica conformada por Gerente,
Coordinadores, Lideres de area, Ingenieros, Asistentes administrativos, Técnicos y Auxiliares.
ACCEQUIP a raiz del crecimiento importante en sus procesos y operaciones se encuentra en un
proceso de reestructuracion que ha generado inconformidad y expectativa dentro del personal,
evidenciado diversas problematicas internas relacionadas con el clima laboral, como la falta de
comunicacion entre los equipos de trabajo, fricciones entre compaiieros y lideres, la falta de
instrucciones claras y oportuna, afecta la coordinacion, desempefio de las areas y genera falta de
motivacion. Adicionalmente algunos cargos presentan exceso de responsabilidades, generando
estrés, disminucion en la productividad. La sobrecarga de funciones en ciertas areas, y la
ausencia de espacios de reconocimiento al desempefio inciden negativamente en la moral de los
empleados, su compromiso con la organizacion y la eficiencia operativa.

La problematica identificada en la empresa relacionada con el clima organizacional se
encuentra perturbando todos los niveles de la organizacion afectando la eficiencia, la eficacia y

logro de los objetivos en cada area, y sobrecargando la estabilidad emocional y laboral de los
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colaboradores. Por tanto, se hace necesario diagnosticar el estado actual del clima organizacional
en ACCEQUIP, identificar los factores criticos que lo afectan y proponer estrategias de mejora
que favorezcan tanto el bienestar del personal como el logro de los objetivos institucionales.

Una vez diagnosticado, proponer acciones y estrategias adecuada para lograr un clima
organizacional positivo que favorezca la transicion armoénica y adaptacion del personal a
procesos mas estructurados y asi reducir la rotacion de personal; disminuir el nimero de errores
y problemas; controlar las quejas de los clientes; aumentar la felicidad de los empleados;
prevenir el ausentismo laboral y mejorar las relaciones interpersonales al interior de
ACCEQUIP.

Antecedentes del problema

El clima organizacional, de acuerdo con Hernandez, J., Prats, G., & Hernéndez, F. (2020)
surge desde la importancia de demostrar la relevancia del ser humano dentro de las
organizaciones. Dicha transformacion ha representado una revolucion en la teoria administrativa
que ha pasado de los aspectos técnicos y formales a los aspectos psicoldgicos y sociologicos.
Este enfoque humanistico nace en Estados Unidos en la década de los treinta, con el desarrollo
de las ciencias sociales. Pero tan solo en los afios sesenta es que comenz6 a hacerse un tema
interesante. Si bien es un concepto relativamente nuevo; su definicion y utilizacion varia en

funcioén de los investigadores.

Dessler (Como se cita en Caraveo, M., 2004) “plantea que no hay consenso en cuanto al
significado del término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la

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

caracteristicas de la organizacion.

El clima organizacional en su estudio debe contener: las variables del medio,
como estructura de la organizacion, tamafio y administracion que son exteriores al
empleado; las variables personales, como son aptitudes, las actitudes y las motivaciones
del personal; y las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad que
reciben la influencia de las variables del medio y las variables personales. (Brunet,1983,

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

Es asi como el Clima Organizacional es la suma de las caracteristicas propias de la
organizacion (internas y externas) que influye en el comportamiento del personal que la

compone.

Para realizar el diagnostico del clima organizacional Likert (Citado en Caraveo, M.,
2004) mide la percepcion del clima organizacional basado en ocho dimensiones: Los métodos de
mando; las caracteristicas de las fuerzas motivacionales; las caracteristicas de los procesos de
comunicacion; las caracteristicas de los procesos de influencia; las caracteristicas de los procesos
de toma de decisiones; Las caracteristicas de los procesos de planificacion; las caracteristicas de

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

Por otro lado, Litwin y Stringer plantean el clima organizacional desde seis dimensiones
mientras Pritchard y Karasick, lo argumentan desde once dimensiones; Bowers y Taylor
estudiaron cinco grandes dimensiones; mientras Brunet afirma que para evaluar el clima

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

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

Un estudio realizado sobre el Clima organizacional y desempeifio laboral de los docentes
de la Universidad Nacional de Loja, Ecuador Economia y Negocios, 2025, 16(1); hall6 que
existe una relacion directa de la variable clima organizacional con la variable desempeiio laboral;
estudio el cual nos genera una ensefianza aplicable a cualquier empresa, considerando que el
clima organizacional afecta los demas subsistemas de las organizaciones, dado que este aspecto
psicologico y emocional presenta gran influencia en la forma en que los empleados perciben su
trabajo, a sus compatfieros, a sus lideres, a la empresa en general, incidiendo de forma negativa o
positiva de forma directa la motivacion y consecuentemente la productividad. Internamente los
directivos deben ver este aspecto como una inversion estratégica la cual se reflejara en aspectos
como la optimizacion del recurso humano, potenciar la productividad y al fomento de la cultura
continua; como conclusion general se identifica, en primer lugar, la necesidad de generar
estrategias de reconocimiento institucional para mejorar su clima organizacional y, en segundo
lugar, que se definan lineamientos para incrementar el desempefio docente en vinculacion e

investigacion.

Otra investigacion sobre Clima organizacional y motivacion laboral como insumos para
planes de mejora institucional publicada en la Revista Venezolana de Gerencia, 2021, volumen
26, numero 94; planteada con el objetivo de hacer un diagnostico situacional basado en los
docentes de la carrera de Ingenieria Civil de la Universidad demostrando que hay deficiencias
asociadas al clima organizacional. Esta investigacion identifico aspectos y condiciones laborales,
como el estilo directivo, la carga académica, reconocimientos y oportunidades de ascenso, sin

embargo, esto no reflejo una disminucion en la motivacion laboral de los empleados, 1o que nos


https://www.redalyc.org/journal/6955/695580042005/
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https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290&numero=69612
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=290&numero=69612
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permite validar todo desde otra optica diferente buscando identificar cual es el factor
motivacional para este caso, el cual tiene tanta fuerza que anula o minimiza el aspecto negativo
del clima organizacional, dentro de lo que se pueden incluir aspectos como salarios competitivos,
estabilidad laboral o una fuerte sentido de pertenencia a la labor educativa, convirtiéndose en
formas de sobrellevarlo sin permitir que afecte su compromiso profesional y sus

responsabilidades.

La investigacion publicada por Centro de Informacion y Gestion Tecnoldgica de Holguin
sobre El clima laboral en el contexto organizacional , Ciencias Holguin, 2022, volumen 28,
nimero 3, presenta un andlisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la
region colombiana. Estudio de las principales variables que repercuten sobre el clima
organizacional dado su influencia en la conducta y el comportamiento de sus miembros. Sostiene
que el clima organizacional es el reflejo de la cultura organizacional y una forma en que el
trabajador percibe el desempefio, productividad y satisfaccion de la labor que desarrolla;
denotando la gran responsabilidad que tienen los lideres desempenan el papel mas importante en
la generacion y conservacion del clima organizacional adecuado el cual brinde garantiza y otorga
ese ambiente que motiva y beneficia a los colaboradores; y definiendo el clima laboral como el

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

Se puede concluir entonces que el clima laboral no es un factor secundario, sino un
elemento con influencia directa y significativa en la capacidad de la organizacion para utilizar
sus recursos técnicos y humanos, afectando variables como la rotacion de personal, la
satisfaccion laboral, el desempeiio, la seguridad, la satisfaccion del cliente y los resultados

financieros; identificando también el clima organizacional como las percepciones compartidas


https://www.redalyc.org/journal/1815/181572159004/
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=1815
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que tienen los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como politicas, practicas

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

En la actualidad los modelos hibridos de trabajo, el énfasis en la salud mental, la
diversidad e inclusion y la flexibilidad laboral son nuevas tendencias que reflejan la evolucion de
las organizaciones hacia entornos mas humanos y adaptativos. Por tal motivo debemos tener
presente que el diagnostico periddico del clima laboral es una herramienta indispensable para
cualquier organizacion que aspire a la mejora continua; considerando siempre como un proceso
de mejora continua la solucion de los problemas detectados y la mejora del clima laboral, lo que
mantener de forma constante y repetitiva ese proceso de diagndstico, planificacion de acciones,
implementacion y verificacion para asegurar que el ambiente de trabajo evoluciona
favorablemente y se adapta a las dindmicas del entorno.

Marco Tedrico

El clima organizacional es un fendmeno complejo que influye directamente en el
comportamiento de los colaboradores y en los resultados de la organizacion. Desde una
perspectiva clasica, Chiavenato (2009) lo define como el ambiente interno que se vive en una
organizacion, determinado por las percepciones compartidas de los empleados respecto a las
politicas, practicas y procedimientos que se aplican. En la misma linea, Robbins y Judge (2013)
lo describen como la percepcion subjetiva del entorno laboral, més all4 de las condiciones
objetivas del trabajo.

Este concepto funciona como un indicador del bienestar laboral y un predictor clave del
desempefio, la motivacion y el compromiso organizacional. Gonzalez-Roma y Hernandez (citado

en Martinez-Libano, 2024) destacan que un clima positivo fomenta la colaboracion, reduce la
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rotacion y mejora la productividad. Por tanto, su evaluacion y gestion se consideran esenciales en

el desarrollo organizacional.

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

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

b)

d)

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

Estilo de liderazgo: Un liderazgo participativo, empatico y orientado a resultados
favorece un clima de confianza, cooperacion y alineacion con los objetivos
organizacionales. En cambio, estilos autoritarios o indiferentes pueden generar
tensiones, resistencia y desmotivacion.

Comunicacion organizacional: La calidad, fluidez y bidireccionalidad de la
comunicacion son esenciales. Segin Chiavenato (2011), una comunicacion efectiva
reduce la incertidumbre, fortalece el sentido de pertenencia y permite una mayor
cohesion entre los equipos.

Reconocimiento y recompensas: Los sistemas de incentivos, tanto econdmicos como
simbdlicos, son elementos clave. El reconocimiento oportuno y justo promueve
sentimientos de valoracion y pertenencia, mejorando el ambiente general de trabajo.
Relaciones interpersonales: La calidad de las interacciones cotidianas entre
compaifieros, lideres y subordinados influye profundamente en la percepcion del
clima. Luthans (citado en Morales et al, 2016) resalta que el apoyo social, la empatia
y la colaboracion son componentes fundamentales de un entorno organizacional
saludable.

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

la equidad en la asignacion de tareas y la posibilidad de desarrollo profesional
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también afectan la percepcion del clima. Una estructura rigida y burocratica puede ser
percibida como limitante, mientras que una estructura flexible, con oportunidades de
crecimiento, fomenta la motivacion.

Los factores que inciden en la formacion del clima organizacional son multiples. Entre
ellos destacan los estilos de liderazgo (autoritarismo, liderazgo participativo), la estructura
jerarquica, los canales de comunicacion y los sistemas de reconocimiento (Chiavenato, 2011).
Asimismo, el apoyo social, la calidad de las relaciones interpersonales, y los sistemas de
incentivos influyen en la percepcion que los empleados tienen de su entorno laboral. (Luthans
2008, citado en Arana Morales et al, 2016).

Desde las teorias motivacionales, autores como Maslow (1943) y Herzberg (1959)
coinciden en que el entorno de trabajo debe facilitar tanto la satisfaccion de necesidades basicas
como la autorrealizacion. En este contexto, el clima organizacional puede actuar como un
facilitador o inhibidor de la motivacion, dependiendo de si se satisfacen factores higiénicos
(condiciones fisicas, salario) y factores motivadores (reconocimiento, crecimiento profesional).

En escenarios de cambio o transformacion organizacional, un clima deteriorado puede
derivar en consecuencias como la baja productividad, el ausentismo, el estrés laboral o la pérdida
de sentido de pertenencia. En este sentido, la comunicacion organizacional es un elemento
critico: cuando es clara, oportuna y bidireccional, fortalece la confianza y la alineacion entre los
objetivos individuales y los de la organizacion (Chiavenato, 2011).

La gestion estratégica del clima organizacional implica la identificacion de factores que
lo afectan, el disefio de intervenciones adecuadas y un seguimiento continuo. De acuerdo con
Alles (2005), el capital humano es el principal activo de una organizacion, por lo que fomentar

un entorno saludable y motivador es clave para lograr una mayor sostenibilidad.
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Estudios recientes refuerzan esta vision. Medina et al. (2020) evidencian que un clima
organizacional favorable incrementa la satisfaccion laboral, reduce el ausentismo y promueve la
retencion del talento. Por su parte, Morales-Millan et al. (2021) sefialan que una percepcion
positiva del clima contribuye directamente al bienestar psicologico y emocional de los
trabajadores.

Ante la tendencia actual sobre el clima organizacional, se considera que es un reflejo
directo del ambiente al interior de las empresas, y se debe entender qué marca la diferencia entre
el éxito o el fracaso en la retencion del talento humano de las organizaciones. El reconocimiento
dado a los riesgos psicosociales en el trabajo ha tomado mayor relevancia en los Gltimos tiempos
y ha dado a lugar desde diferentes gobiernos de la region a la creacién de normas que permitan
establecen la obligacion de identificar, evaluar, prevenir e intervenir los factores de riesgo
psicosocial, trazando un marco referencial de manejo para las organizaciones. A continuacion, se
relaciona un caso de éxito en américa.

Coca-Cola FEMSA México; adoptd pautas de la norma NOM3035 (NOM-035-STPS-
2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, andlisis y prevencion, México)
en donde se implementaron programas de bienestar que abarcan la salud emocional hasta el
desarrollo profesional; de esta iniciativa se logré un incremento del 25% en la retencion de los
empleados y mejorar al 40% el desempefio de los diferentes equipos. Considerando que una
organizacion actiia como motor, cada empleado ejecuta una labor como un engranaje, el cual
debe estar bien lubricado y ajustado para funcionar a la perfeccion. Las empresas que priorizan
el bienestar integral de los empleados logran un buen clima organizacional y productivo en
general. Los empleadores siempre deben considerar la creacion de espacios donde los

trabajadores puedan expresarse segun sus inquietudes y metas, asi como ejecutar programas de
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capacitacion en donde se promueve el sentido de pertenencia y desarrollo personal. Establecer
estrategias de compensacion y bonificaciones para motivar a los empleados a establecerse en la
empresa ademas de obtener beneficios qué mejoren sus ingresos y su motivacion a permanecer
en la empresa. (Vorecol, 2024)

Finalmente, es importante entender que la gestion del clima organizacional no es tarea
exclusiva del area de talento humano, sino que debe ser asumida por toda la estructura
jerarquica. El liderazgo participativo, la equidad en la carga laboral, el reconocimiento oportuno
y la promocion de relaciones saludables son pilares clave para construir un entorno laboral
armonico (Luthans, 2008, citado en Arana Morales et al, 2016; Medina-Diaz, M. del R., &
Verdejo-Carrion, A. L.,2020).

Marco Legal

En el aspecto Juridico el estudio del clima organizacional en una empresa colombiana
dedicada al disefio, instalacion y mantenimiento de sistemas contra incendios, asi como al disefio
y fabricacion de vehiculos especiales; contempla normas constitucionales, laborales, de
seguridad industrial, salud ocupacional y reglamentacion técnica vigente en Colombia que
inciden en la calidad del ambiente laboral y el bienestar de los trabajadores. A continuacion, se
presenta una estructura detallada de la normativa.

Dentro de los principios y normativas que constituye la base reglamentaria del Clima
Laboral analizado desde el sistema formal y estructura organizacional; se encuentra que:

Como principios rectores; Colombia se constituye en un Estado social de derecho,
fundado en el respeto de la dignidad humana. (Constitucion Politica de Colombia, Art No. 1,
1991). Asi mismo define que el trabajo es un derecho y una obligacion social, y debe realizarse

en condiciones dignas y justas (Constitucion Politica de Colombia, Art No. 25, 1991). Por lo que
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a través del Art. 53 sefiala los principios minimos fundamentales del trabajo, como la dignidad
humana, la igualdad, la estabilidad laboral, y condiciones dignas y justas. (Constitucion politica
de Colombia, Art. No. 53, 1991)

El Estado colombiano en aras de establecer una regulacion clara frente a las relaciones
laborales establece el Codigo Sustantivo de Trabajo (1951) [CST]. Decreto 2663, (Colombia);
donde se definen los derechos y deberes del empleador y el trabajador. En el Titulo I — Capitulo I
se establecen la definicion de trabajo y relaciones obrero-patronales. El Titulo VI, Capitulo II
instituye la jornada de trabajo, descansos, vacaciones, etc. Adicionalmente establece la
importancia del reglamento interno de trabajo (Codigo Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de
1951, Art. 56) y los elementos esenciales del contrato de trabajo como la subordinacion, salario y
actividad personal (Codigo Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de 1951, Art. 23). Asi mismo,
establecen las obligaciones del empleador y del trabajador, incluyendo respeto, cooperacion y
buen trato (Cdédigo Sustantivo del Trabajo, Decreto 2663 de 1951, Art. 57 y Art. 58). El
cumplimiento de estos principios dentro de las organizaciones establece una estructura formal y
organizada aspectos que favorecen a la construccion de un clima laboral positivo y constructivo.

El Marco Normativo sobre la Seguridad y Salud en el Trabajo esta definido por el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo [SG-SST] (Ley 1562, 2012), la cual
modifica el sistema de riesgos laborales e introduce un Sistema de Gestion por medio del cual
obliga a todas las empresas a implementar el SG-SST, que incluye evaluaciones psicosociales y
del clima laboral como parte de la prevencion de riesgos. El Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo (Decreto 1072, 2015) compila la normativa laboral, incluyendo el SG-SST y por
resolucion, se definen los estandares minimos del SG-SST, dependiendo del tamaiio y nivel de

riesgo de la empresa (Resolucion 0312, 2019). Por la naturaleza de ACCEQUIP estas normas
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son fundamentales, dado el entorno técnico y operativo de la empresa. Desde la perspectiva del
Clima Organizacional o Clima Laboral, el cumplimiento de esta normativa impacta en factores
clave como la percepcion de seguridad y bienestar.

Con respecto a los riesgos psicosociales y factores humanos; el Estado colombiano
promueve la salud mental en el entorno laboral a través de la Ley 1616 de 2013. Asi mismo,
establece disposiciones para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo (Resolucion 2646,
2008). Estas disposiciones obligan a las organizaciones a medir periodicamente el clima laboral,
entendido dentro del contexto de riesgos psicosociales y se aplica especialmente en entornos
donde el estrés, acoso laboral, cargas excesivas o malas relaciones interpersonales afectan la
salud mental de los trabajadores. Y establece lineamientos para intervenciones psicosociales y
bienestar laboral (Resolucion 2404, 2019). De esta forma establece criterios clave para estudiar
el clima laboral, desde los factores que envuelven al individuo, a partir de la evaluacion de la
carga mental, relaciones laborales, liderazgo, etc.

Frente a la igualdad, no discriminacion y acoso laboral, la norma colombiana dispone la
Ley 1010 de 2006; con el fin de prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral, una variable
critica en el estudio del clima organizacional y obliga a las empresas a crear mecanismos de
prevencion y atencion al acoso laboral. Adicionalmente establece en la Ley 1257 de 2008 y Ley
581 de 2000; con enfoque en la equidad de género, el fomento de entornos inclusivos y
respetuosos.

En cuanto a la legislacion internacional Colombia ratifica su compromiso con establecer
un marco legal claro para las organizaciones y las relaciones laborales. Por lo que establece con

la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT); organismo especializado de las Naciones



27

Unidas enfocado en la promocion de la justicia social y trabajo decente, el Convenio 155 de la
OIT (1981) Sobre seguridad y salud de los trabajadores y el Convenio 190 de la OIT (2019)
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

Por otro lado, existen Normas Técnicas relacionadas con el objeto social de la empresa
ACCEQUIP que, si bien no son leyes sino guias, influyen directamente en el entorno
organizacional por la exigencia de su cumplimiento, dentro de las que se encuentran La Norma
Técnica Colombiana (NTC) ICONTEC como NTC 2885:2011 sobre Proteccion contra incendios
y sistemas de rociadores automaticos; la NTC 1669:2011 — Agentes extintores. Polvo quimico
seco para fuegos clase ABC; la NFPA (National Fire Protection Association) sobre sistemas
contra incendios y los Reglamentos del Ministerio de Transporte y el INVIAS para vehiculos
especiales. El obligatorio cumplimiento de estas normativas puede generar presion, estrés, o
necesidades de capacitacion que influyen en el clima organizacional. Paralelo a estas se
encuentra la NTC 5693: Guia para la medicion del clima organizacional y la NTC ISO 45001:
Sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, con enfoque en condiciones laborales.

Con base en lo anterior, es posible concluir que el marco legal colombiano establece una
base solida para la proteccion y el bienestar de los trabajadores, lo que influye directamente en el
clima organizacional. Las leyes laborales, las normas de seguridad y salud en el trabajo, y las
disposiciones contra el acoso y la discriminacion, de seguridad industrial y normatividad técnica;
proporcionan un entorno juridico que orienta a las empresas hacia practicas responsables,
humanas y productivas.

Metodologia de la Investigacion
De acuerdo con el enfoque metodologico planteado en el marco investigativo de este

trabajo, esta fase busca consolidar un proceso sistematico y riguroso de recoleccion y analisis de
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informacion, que permita construir un diagnostico confiable sobre el estado actual del clima
organizacional en ACCEQUIP. En esta linea, se adoptan criterios propios de la investigacion
social aplicada, donde la observacion estructurada, la interpretacion de las percepciones
individuales y colectivas, y la contextualizacion del fendémeno organizacional son pilares
fundamentales para la toma de decisiones estratégicas. Lo anterior se complementa con técnicas
de analisis cuantitativo y cualitativo, con el fin de triangular la informacion y proponer mejoras
pertinentes a la realidad interna de la empresa.

La presente investigacion se enmarca en un enfoque mixto, con predominancia cualitativa
de tipo descriptivo y diagndstico, orientado a comprender y analizar el clima organizacional de la
empresa Accesorios y Sistemas S.A. (ACCEQUIP). Este enfoque es ttil cuando se busca
estudiar realidades laborales complejas desde la perspectiva de los trabajadores, ya que permite
captar no solo hechos observables, sino también percepciones, emociones y valoraciones que
influyen en su comportamiento dentro del entorno organizacional.

Seglin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), la investigacion cualitativa se caracteriza
por su capacidad de interpretar fendmenos sociales en su contexto natural. Esto resulta pertinente
para abordar temas como la motivacién laboral, la comunicacion interna, el estilo de liderazgo y
el reconocimiento, los cuales inciden directamente en el clima organizacional. Ademas, permite
disefiar estrategias de intervencion basadas en los hallazgos identificados.

Este estudio es de tipo no experimental, ya que no se manipulan variables, y se desarroll6
con un disefio transversal, es decir, los datos se recolectaron en un solo momento del tiempo. El
caracter descriptivo de la investigacion facilito la elaboracion de un diagndstico general que
permiti6 visibilizar los factores que favorecen o deterioran el ambiente laboral dentro de la

organizacion.
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Diseno de los instrumentos

Se utilizaron dos instrumentos principales para la recoleccion de informacién: una
encuesta estructurada y una entrevista semiestructurada, ambos disefiados con base en la teoria
revisada en el capitulo V del libro Manual de Recursos Humanos de Gan y Berbel (pp. 170-211),

asi como en la problematica preliminar identificada.

a) Encuesta Estructurada

Definicion de Poblacion y muestra

La empresa cuenta con una poblacion total de 100 trabajadores. Para definir la muestra,
se aplico la formula estadistica para poblaciones finitas, con un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 10%:

N*Zz*p*q
C(N—-1)*e2+Z2xpxq

n

Doénde:
N =100 (tamafo poblacional)
Z =1.96 (nivel de confianza 95%)
p=0.5,9=0.5 (méxima varianza)
e =0.10 (margen de error)

_ 100 = 1,962 * 0,25 96,04
T (100—1) 0,01 + 1,962 x 0,25  1,9504

n 49,2

Resultado: Se definié una muestra de 49 personas para la aplicacion de encuestas.

Distribucion de la muestra en la encuestas



Para asegurar representatividad de todos los niveles jerarquicos y respetando el nuevo

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

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

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

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

8 del nivel Asistente Administrativo (A, B, C)
7 del nivel Supervisor (A, B, C)

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

4 del nivel Profesional (A, B, C)

3 del nivel Coordinador (A, B, C)

2 del nivel Ingeniero (A, B, C)

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

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

1)
2)
3)

4)

Transparencia y equidad en los cambios de cargos
Motivacion y reconocimiento
Comunicacién interna y relaciones laborales

Evaluacion general del clima laboral

Preguntas de la encuesta:

)
2)
3)
4)

5)

(Considera que la asignacion de su cargo en la reestructuracion fue justa?
(Siente que los criterios para los cambios de cargos fueron transparentes?
(Considera que su salario actual corresponde con sus responsabilidades?
(Recibe reconocimiento por el trabajo que realiza?

[ Se siente motivado para desempefiar sus funciones diariamente?

30



6)
7)
8)

9)

10)
11)
12)

13)
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(Su jefe inmediato valora y apoya su trabajo?

(Existe una buena comunicacion entre usted y su jefe inmediato?

[Percibe que hay un ambiente de respeto y colaboracion entre compafieros?
(La informacion relevante sobre cambios organizacionales le es comunicada a
tiempo?

(Considera que su opinion es tenida en cuenta en el trabajo?

(Esta satisfecho con su ambiente laboral actual?

(Percibe que el clima laboral ha cambiado después de la reestructuracion?

(Recomendaria a otra persona trabajar en ACCEQUIP?

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

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

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

acuerdo.

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

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

participantes.
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Criterio de evaluacion y analisis de resultados de la encuesta. Para el analisis de los
resultados se aplicara una estadistica descriptiva basada en promedios y frecuencias. Cada item
sera analizado por su media aritmética, agrupando las respuestas por dimension, lo que permitira

identificar las areas criticas.

Se utilizara el siguiente criterio interpretativo para el analisis de la escalade 1 a7: -1.0a
2.9: Percepcion negativa - 3.0 a 4.4: Percepcion neutra o ambigua - 4.5 a 5.9: Percepcion positiva

moderada - 6.0 a 7.0: Percepcion altamente positiva.

Con estos rangos se establecera un diagnostico dimensional del clima organizacional,

permitiendo elaborar propuestas especificas para cada aspecto evaluado.

b) Entrevista semiestructurada
Definicion de la Poblacion y muestra
Para las entrevistas se optd por un muestreo por conveniencia no probabilistico
intencional por criterio, seleccionando 5 personas con cargos clave dentro de la empresa. Estos
perfiles se alinean con el nuevo organigrama de cargos 2025 de ACCEQUIP, recientemente

reestructurado:

1) 1 Ingeniero (Nivel Coordinador A o B)
2) 1 Profesional (Nivel Profesional A o B)
3) 1 Jefe de area (Nivel Jefe de Area A o B)
4) 1 Técnico (Nivel Técnico A o B)

5) 1 Ayudante con antigiiedad significativa (Ayudante A o B)
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Este tipo de muestra cualitativa busca profundidad mas que representatividad estadistica

y se considera adecuada para alcanzar el punto de saturacion tedrica, conforme a las

recomendaciones de autores como Creswell (2009).

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

Preguntas de la entrevista:

(Como describiria el ambiente de trabajo en su equipo?

[ Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?

(Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025?
(Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos
cambios?

(Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;Por qué?
(Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

(Como ha afectado la reestructuracion interna a su relacion con compafieros y
superiores?

(Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion?

(Qué tan claro le resulta el rol que desempena actualmente dentro del nuevo esquema
organizacional?

(Se siente emocionalmente comodo o incobmodo en su ambiente de trabajo actual?
JPor qué?

(Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o
dificultades?

(Cuadles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?

(Qué practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?



34

14)  (Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?
[ Como las percibio?
15)  (Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta

situacion organizacional?

La entrevista se estructurd con 15 preguntas abiertas, orientadas a profundizar en las
causas del mal clima organizacional, la percepcion de los cambios recientes, la motivacion, el
liderazgo, la comunicacién y las posibles estrategias de mejora. El guion permite que el

entrevistador explore mas alla del texto y recoja informacién complementaria.

Las entrevistas estan dirigidas a cargos estratégicos de la organizacion, comenzando por

los niveles jerarquicos mas altos (gerente, coordinadores, supervisores).

Criterio de analisis de la entrevista. Se aplicara un analisis de contenido cualitativo,
codificando las respuestas por categorias tematicas previamente definidas (liderazgo,
motivacion, percepcion de los cambios, comunicacion, sugerencias de mejora). Se buscaran

patrones comunes, contradicciones y sefales de alerta.

Se tendra en cuenta la saturacion de respuestas como criterio de cierre del andlisis, y se

elaborara una matriz de sintesis con fragmentos clave por tema.

¢) Aspectos éticos y logisticos
Las encuestas y entrevistas se aplicaron de forma andnima y voluntaria.
No se recogieron datos personales como nombres, cédulas o correos.
Aunque se contempl6 el uso de formatos fisicos, por practicidad y alcance se aplico la
encuesta de manera digital sin recoleccion de correos electronicos ni autenticacion de identidad,

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

jerarquicos mas altos para evitar sesgos o barreras en la informacion recolectada.

Estos aspectos garantizaron que los participantes pudieran expresarse con libertad, lo cual
fue indispensable para recolectar informacion honesta sobre un tema tan sensible como el clima

organizacional.

Razoén por la cual aplicamos encuesta y entrevista en la investigacion:

La idea principal fue lograr un diagnostico completo y confiable sobre el clima
organizacional de ACCEQUIP. Para eso, decidimos combinar dos técnicas diferentes:

Encuesta (enfoque cuantitativo): Se us6 para medir, con nimeros y porcentajes, como se
sienten los trabajadores frente a temas como la motivacion, la comunicacion, los cambios de
cargos y el ambiente general. La encuesta permite conocer la percepcion de un grupo mas amplio
de personas de la empresa. Sirve para obtener datos concretos y comparar resultados entre varios
temas.

Entrevista (enfoque cualitativo):Se aplico para profundizar en las experiencias,
emociones y opiniones individuales de los empleados. A través de las entrevistas, los
trabajadores pudieron explicar mejor el porqué de sus respuestas o relatar situaciones concretas.
Esta técnica nos permitié conocer mas a fondo las causas del mal clima organizacional y recoger
propuestas de mejora. Las entrevistas también permiten captar aspectos que la encuesta no puede
medir, como los sentimientos o las percepciones personales.

(Por qué combinarlas?

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

llama triangulacion) y asi tener:
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Por un lado, resultados generales y medibles (encuesta); adicionalmente las opiniones y
vivencias detalladas (entrevista).

Esto es lo que en metodologia se llama enfoque mixto: Cuantitativo (encuesta) +
Cualitativo (entrevista).

Ademas, la combinacion de ambas herramientas ayuda a: Identificar patrones comunes
entre los trabajadores; detectar contradicciones entre lo que dicen en grupo y lo que expresan de
manera individual; plantear propuestas de mejora mas efectivas.

(Qué autores respaldan esta decision?

Seglin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), el uso de métodos mixtos es muy util
cuando se quiere comprender un fendmeno social complejo, como el clima organizacional,
porque permite captar tanto datos numéricos como las percepciones profundas de las personas.

Esta decision también encaja con las recomendaciones de autores como Likert y
Herzberg, que explican la importancia de entender tanto las condiciones objetivas del trabajo
como las percepciones individuales.

Resultados
Resultados de las encuestas

Luego de analizar los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la
empresa ACCEQUIP, se identifican diferentes puntos clave sobre el ambiente laboral actual:

1) Cambios de cargos y equidad

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

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

un promedio de 2,96.

b) La percepcion de justicia en los cambios de 2025 apenas llegé a 3,06.
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Esto muestra claramente que los trabajadores no entienden bien cémo se hicieron esos
cambios, ni consideran que hayan sido justos.

Esto confirma lo que sefala Likert (citado en Gan, F. (2013), quien afirma que la
percepciodn de justicia en la asignacion de roles es un factor clave en el clima laboral. Cuando los
trabajadores sienten que no hubo equidad, se genera malestar y desmotivacion.

2) Motivacion y reconocimiento

En este tema, los resultados fueron intermedios:

a) Motivacion promedio: 3,84.
b) Percepcion de valoracion por los superiores: 4,18.
c) Retroalimentacion justa: 4,18.

d) Oportunidades de crecimiento: 3,90.

Aqui vemos que, aunque algunos trabajadores se sienten moderadamente valorados,
todavia hay una sensacion general de estancamiento, pues las oportunidades de ascenso o mejora
son vistas como limitadas.

Esto encaja con lo dicho por Herzberg (1959), quien explica que el reconocimiento y las
oportunidades de crecimiento son factores motivacionales esenciales para el bienestar laboral.

3) Comunicacion interna

Los resultados en esta dimension fueron algo mejores:

a) Comunicacién con jefes inmediatos: 4,39.
b) Claridad en instrucciones: 4,51.
c) Opiniones escuchadas: 4,35.

Estos datos sugieren que, si bien la comunicacion es relativamente buena, aun hay

margen para mejorar el didlogo abierto y la participacion activa de los empleados.
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4) Relaciones entre compaieros y ambiente general

Aqui encontramos los puntajes mas altos:

a) Relacion con compaiieros: 4,94.

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

Estos resultados indican que el compafierismo sigue siendo un punto fuerte dentro de la
empresa, lo que actia como un soporte para sobrellevar las dificultades organizacionales.
Hallazgos de las encuestas

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

Hay mucha inconformidad y desconfianza por la manera como se hicieron los cambios de
cargos en 2025. Aunque las relaciones entre compaieros son buenas y hay cierta claridad en la
comunicacion con los jefes, muchos empleados sienten que no tienen oportunidades de crecer ni
son reconocidos como deberian. El clima general no es totalmente negativo, pero si hay un
ambiente de “inestabilidad silenciosa” donde la gente no se siente plenamente motivada.

Este panorama coincide con la teoria de Maslow (1943), quien planteaba que, cuando las
necesidades de seguridad y pertenencia no estan bien cubiertas, las personas tienden a sentirse
desmotivadas y a bajar su rendimiento.

Resultados Entrevistas

Luego de analizar las cinco entrevistas aplicadas a distintos niveles jerarquicos de
ACCEQUIP (jefe de area, ingeniero, profesional, técnico y ayudante), se identifican varios
patrones comunes que permiten comprender mejor el clima organizacional actual:

1) Ambiente Laboral

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

ambiente colaborativo y de apoyo mutuo. Sin embargo, la relacion entre las distintas areas no es
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tan buena. Muchos mencionan que falta comunicacidon y empatia entre departamentos, lo que
genera incomodidad y barreras en el trabajo diario.

2) Motivacion

Los entrevistados sefialaron varios factores que afectan su motivacion: Falta de
oportunidades claras de ascenso o crecimiento profesional; escasos incentivos adicionales al
salario basico y algunas conductas negativas de compafieros malgeniados o poco empaticos.

Esto refleja lo que plantea Herzberg (1959) en su teoria, donde la falta de factores
motivacionales como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo genera insatisfaccion.

3) Asignacion de Cargos en 2025

Todos los entrevistados coinciden en que los cambios de cargos se realizaron sin un
analisis profundo ni un proceso claro y transparente. Algunos trabajadores mencionan que solo
les cambiaron el nombre del cargo sin mayores modificaciones, mientras que otros no entienden
los criterios aplicados, lo que genera desconfianza y malestar.

4) Comunicacion y Liderazgo

Aunque en ciertos equipos la comunicacion es efectiva, varios entrevistados expresaron
que hace falta mejorarla, especialmente en los niveles mas altos. Algunos jefes son accesibles y
escuchan, pero otros son poco receptivos o incluso inaccesibles. Esto muestra que hay una
comunicacion muy desigual en la empresa, lo que puede afectar la moral del personal.

5) Reconocimiento

Las respuestas son mixtas: algunos sienten que su esfuerzo es valorado por sus jefes
inmediatos, pero no a nivel institucional. Otros afirman que, aunque se les reconoce verbalmente,
no hay recompensas tangibles como ascensos o aumentos significativos.

6) Relacion con la Reestructuracion
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Mientras algunos no sienten que la reestructuracion haya afectado su trabajo directo, si
perciben que la incertidumbre y el descontento estan presentes en la organizacion. Esto coincide
con lo que menciona Likert, quien advierte que la falta de claridad en los cambios estructurales
puede generar un clima laboral negativo.

7) Propuestas de Mejora

Los trabajadores sugieren varias acciones para mejorar el clima organizacional:

Capacitaciones en habilidades blandas y comunicacion, més oportunidades de
crecimiento y formacioén académica, actividades de integracion frecuentes y mejor
planificadas, mayor reconocimiento econdmico y emocional, canales permanentes y
abiertos de comunicacion entre areas y niveles.

8) Percepcion General

Aunque algunos entrevistados expresan satisfaccion parcial con su ambiente laboral
inmediato, hay un consenso claro en que la empresa debe trabajar mucho en mejorar la
comunicacion organizacional; garantizar procesos justos y claros para los cambios de cargos;
promover el respeto y la empatia entre todas las areas.

Hallazgos de la entrevista

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

positivos como el compafierismo interno en algunos equipos, el clima organizacional esta

marcado por:

a) Falta de claridad en la reestructuracion.
b) Percepcion de injusticia en la asignacion de cargos.
c) Carencia de oportunidades claras de crecimiento.

d) Comunicacién deficiente entre areas.



Comparativo resultados de la encuesta y entrevistas

Tabla 1

Comparativo de resultados

Tema Evaluado Encuesta (Resultados Entrevistas Coinciden/Difieren
Cuantitativos) (Resultados
Cualitativos)
Cambios de Puntajes bajos Todos los entrevistados Coinciden
cargos (2025) (promedios entre 2,9 y  expresaron
3,1); percepcion de inconformidad,
poca claridad y justicia diciendo que no hubo
en los cambios. transparencia y que los
cambios generaron
malestar general.
Motivacion y Promedios Los entrevistados Coinciden
reconocimiento  intermedios-bajos (3,8 sefalaron baja
a 4,2); hay algo de motivacion, falta de
reconocimiento, pero  incentivos y pocas
con baja motivacion, oportunidades de
sobre todo por falta de crecimiento.
oportunidades de
ascenso.
Comunicacion Puntajes regulares Varios entrevistados Parcialmente
interna con jefes (promedios entre 4,3y dijeron que la Diferente
4,5); percepcion comunicacion es muy
aceptable de desigual; algunos jefes
comunicacion con escuchan, pero otros
jefes inmediatos. no, y entre areas la
comunicacion es
deficiente.
Relaciones entre Puntajes altos Los entrevistados Coinciden

compaiieros

(promedio de 4,9); la
relacion entre
compatfieros es el
aspecto mejor
valorado.

también destacaron el
buen ambiente entre
compafieros dentro de
los mismos equipos,
aunque mencionaron
problemas entre
distintas areas.
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Percepcion Puntaje medio (4,0); se Las entrevistas Coinciden
general del percibe un clima mostraron una
clima laboral aceptable, pero con percepcion general de

varias areas que “inestabilidad

necesitan mejorar. silenciosa”, con

empleados que sienten
malestar, pero que lo
sobrellevan por el
compaferismo.

Nota: Latabla 1, presenta el comparativo de los resultados de las encuestas y entrevistas, a partir
de los temas evaluados y sefiala las coincidencias o diferencias parciales.

Coincidencias fuertes: Problemas por cambios de cargos, baja motivacion, buen ambiente
entre companeros.

Diferencia leve: La encuesta muestra la comunicacion con jefes un poco mejor que en las
entrevistas; posiblemente porque en la encuesta las personas respondieron con mas prudencia.

Recomendaciones

Propuesta de Mejoramiento Clima Organizacional ACCEQUIP

Después de analizar las encuestas y entrevistas, los resultados sugieren que lo primero
que la empresa deberia hacer es disefiar espacios de comunicacion donde el personal pueda
hablar sin temor, donde los jefes tengan una actitud receptiva y se puedan hablar con claridad.

Aqui proponemos unas estrategias, faciles de poner en practica y que aportarian
significativamente a mejorar el clima laboral:

1) Reuniones de didlogo abiertas y sinceras

Esta estrategia contempla la creacion de espacios formales e informales para el didlogo,
como reuniones periddicas entre lideres y equipos, y la implementacion de plataformas
colaborativas (intranet, chats corporativos, boletines informativos, etc.). Eso ayudaria mucho a

recuperar la confianza, que se ha perdido a raiz de los tltimos cambios generados en la empresa.
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Ademas, se fomentara una cultura de retroalimentacion constante, en la que los colaboradores
puedan expresar sus ideas, preocupaciones y propuestas, sintiéndose escuchados y valorados por
la gerencia.

2) Reconocer el trabajo bien hecho

Se propone implementar un sistema de reconocimiento que valore de forma visible y
significativa el desempeno destacado de los colaboradores. Esta estrategia contempla no solo el
reconocimiento verbal, sino también incentivos concretos como bonos simbolicos, permisos
especiales o tiempos de descanso adicionales para quienes alcancen metas especificas. También
promover la visibilidad del buen desempeiio mediante publicaciones internas (carteleras, grupos
de WhatsApp corporativos u otras plataformas institucionales) que destaquen los logros
individuales o grupales. Esto permitira incentivar el sentido de pertenencia y la percepcion de
justicia que se ha visto afectada y ayuda a fortalecer el clima laboral positivo y productivo.

3) Capacitaciones que de verdad sirvan

Se propone desarrollar un programa de capacitaciones practicas, dindmicas y alineadas
con la experiencia cotidiana de los colaboradores. Esta estrategia se enfocard en temas clave
como la gestion del estrés, la comunicacion efectiva entre areas y la resolucion de conflictos
interpersonales, utilizando metodologias activas, casos reales y situaciones propias del entorno
organizacional. Lo ideal de que estas capacitaciones sean con ejemplos reales, que se sientan
cercanas y que los mismos empleados puedan participar contando sus experiencias. Esta
propuesta busca que la formacion no solo sea 1til, sino también significativa y aplicable,
generando aprendizajes duraderos que impacten positivamente en el clima organizacional.

4) Mejorar la claridad en los cambios de cargos
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Se propone implementar una estrategia de socializacion sobre los cambios en la
estructura organizacional que se han ejecutado, que permita explicar de forma clara, honesta y
directa las razones, objetivos y criterios que guiaron la reestructuracion y los nuevos cargos
asignados. Esta estrategia incluird espacios informativos con la participacion de la alta direccion
y lideres de area, donde se exponga el propdsito de los cambios, las necesidades que los
motivaron y el impacto esperado en la organizacion. Se espera que sea en una ambiente de
comunicacion abierta donde se les expliquen con claridad por qué los ascendieron o por qué no,
cuales fueron los criterios y como pueden aspirar a mejorar.

5) Actividades de integracion con proposito claro

Desarrollar actividades de integracion con un propdsito claro: fomentar el conocimiento
mutuo, la confianza y el trabajo en equipo en un ambiente distendido y respetuoso. Esta
estrategia contempla la organizacion de espacios como desayunos o almuerzos por areas, sin
formalismos, para facilitar conversaciones genuinas; dinamicas grupales con retos colaborativos
que premien la cooperacion y no la competencia; y salidas a entornos abiertos donde se combine
la recreacion con momentos de reflexion colectiva sobre la cultura y el ambiente de trabajo.
Estas acciones no solo promueven la armonia y el sentido de pertenencia, sino que también
generan un entorno favorable para la resolucion de conflictos y el fortalecimiento del clima
organizacional.

En resumen, la clave aqui es que la empresa evidencie que valora a sus colaboradores,
que haya mads transparencia en los procesos y en la comunicacion entre todos y, sobre todo, que

los empleados sientan que si los tienen en cuenta para las decisiones importantes.



Mecanismo de medicion y seguimiento

Indicadores De Seguimiento Y Evaluacion De La Propuesta
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Para asegurar que estas acciones si se estén cumpliendo y estén generando resultados, se

plantean indicadores claros y faciles de medir para cada actividad:

Tabla 2

Indicadores Estrategias de Mejoramiento Clima Organizacional ACCEQUIP

Meta /
Estrategia KPI Indicador Frecuencia Umbral
Esperado
Nivel de Porcentaje de Trimestral ~ >75% de
satisfaccion con la  respuestas positivas satisfaccion
Reuniones comunicacion en encuesta
abiertas de interna
dialogo Tasa de Numero de Mensual > 80% de
participacion en reuniones participacion
reuniones o canales realizadas /
abiertos de reuniones
comunicacion programadas % 100
N°de Total mensual o Mensual / >1
Reconocimientos reconocimientos trimestral Trimestral ~ reconocimiento
al buen entregados por equipo /
desempeiio mes
Percepcion de Porcentaje de Trimestral ~ >70% de
justicia en los respuestas positivas percepcion
reconocimientos en encuesta positiva
Nivel de utilidad Porcentaje de Post > 80% de
percibida de las asistentes que capacitacion utilidad
capacitaciones califican con >4/5 percibida
en encuestas
Asistencia a N° asistentes / Porevento  >75% de
Capacitaciones  capacitaciones Total convocados x empleados
practicas 100 comprenden
los cambios
Cumplimiento Numero de Trimestral  >75%
capacitaciones realizadas
realizadas /
capacitaciones
programadas % 100
Reuniones Nivel de Porcentaje de Anual > 75% de
explicativas de comprension de los  respuestas positivas empleados

cambios

en encuesta
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reestructuracion comprenden

y cargos los cambios
N° de actividades Conteo de Semestral > 2 actividades
de integracion actividades por por semestre
realizadas semestre

Actividades de Participacion N° de asistentes / Por > 80% de

integracion promedio por Total convocados x  actividad participacion
actividad 100
Percepcion de Porcentaje de Despuésde >75% de
impacto de las respuestas positivas cada valoracion
actividades en el en encuesta post actividad positiva
clima laboral actividad

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

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

medicion que permitiran evaluar el nivel de cumplimiento de las actividades y el impacto de la

estrategia en el clima organizacional.

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

a) (Considera que la comunicacion interna ha mejorado?
b) ,Siente que su trabajo es reconocido adecuadamente?
C) (Percibe un mejor ambiente laboral ahora que antes?

Con esta estrategia de medicion y analisis, podremos identificar de manera clara si las

acciones estan funcionando y donde se necesitan ajustes. De esta manera, garantizaremos que el

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

realidad de la empresa.

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

confianza, mejorar la comunicacion y generar un ambiente laboral mucho mas sano, donde todos

los trabajadores se sientan valorados y escuchados.
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Conclusiones

Problema central confirmado: El analisis mixto dejan claro que el mayor problema en
ACCEQUIP es el mal clima organizacional, causado principalmente por la forma como se
manejo la reestructuracion y los cambios de cargos en 2025. Tanto los resultados de las
encuestas como las entrevistas aplicadas a diferentes niveles jerarquicos de la empresa
evidencian una fuerte percepcion de injusticia, falta de claridad y arbitrariedad en los cambios de
cargos. Esta situacion ha afectado negativamente la moral de los trabajadores, generando
desmotivacion, desconfianza hacia los procesos internos y debilitando el sentido de pertenencia.
La percepcion de inequidad en la asignacion de roles confirma lo planteado por Likert (1967),
quien sostiene que la justicia organizacional es un componente esencial del clima laboral.

La inconformidad del personal frente a la forma en que se realizaron los cambios en la
estructura evidenci6 a su vez dificultades de comunicacion entre areas. La ausencia de
informacion clara y oportuna sobre decisiones organizacionales ha debilitado la confianza del
equipo hacia la direccion. Si bien, la comunicacidn entre lideres y equipos presenta resultados
parcialmente positivos, es importante aplicar estrategias que fortalezcan la comunicacion y
confianza del personal con la empresa. La disposicion general de los participantes en las
entrevistas especialmente de los niveles altos y medios de autoridad evidencian un interés en
superar las dificultades y trabajar en la construccion de un mejor clima laboral.

La comunicacion interna presenta desigualdades significativas entre niveles jerarquicos y
areas organizativas. A pesar de que los datos cuantitativos reflejan cierta claridad en la
comunicacion con jefes inmediatos, las entrevistas revelan una realidad mas compleja, con
fuertes deficiencias en la comunicacion entre areas, falta de retroalimentacion oportuna y estilos

de liderazgo poco empaticos. Esto sugiere que la encuesta puede haber subestimado el problema
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de comunicacidn, probablemente porque las personas no se sintieron completamente coémodas al
calificar este aspecto. Esta brecha comunicativa limita la participacion activa del personal,
reduce la cohesion organizacional y dificulta la implementacion de cambios efectivos.

La motivacion y el reconocimiento se perciben como insuficientes para fomentar el
compromiso organizacional. Aunque algunos indicadores reflejan niveles moderadamente
aceptables, tanto en la encuesta como en las entrevistas se reitera la carencia de oportunidades de
crecimiento profesional, incentivos econémicos y reconocimiento institucional. Esta ausencia de
factores motivacionales, segin la teoria de Herzberg (1959), impacta de manera directa en la
satisfaccion y rendimiento laboral, lo cual se manifiesta en sentimientos de estancamiento y baja
proyeccion dentro de la empresa.

Dentro del proceso de reconocimiento entre empleados, directores o jefes, describen que
solo aplica de manera directa con las jefaturas; consideran que es importante a nivel de empresa,
por lo sugieren reconocimientos definidos ya sea monetarios, compensatorios, bonos, entre otras
formas de incentivar el rendimiento, la productividad y compromiso. Ademas, se identifica la
necesidad de implementar programas de esparcimiento, bonificaciones e integracion de todos los
empleados.

Dentro de las fortalezas identificadas; el compaferismo entre los trabajadores sigue
siendo un punto positivo dentro de la empresa. La buena relacion interpersonal entre los
trabajadores, especialmente dentro de los equipos inmediatos, constituye un pilar de soporte que
ayuda a sobrellevar las tensiones generadas, sin embargo, no es suficiente para contrarrestar las
fallas estructurales del clima organizacional.

La empresa ACCEQUIP requiere con urgencia una intervencion estratégica enfocada en

la mejora de su clima organizacional. El plan de mejoramiento del Clima Organizacional
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propuesto parte del alto potencial de transformacion identificado durante el andlisis y se
estructura a partir de estrategias realistas, viables y centradas en las personas. La creacion de
espacios de dialogo abiertos, el reconocimiento efectivo del trabajo bien hecho, capacitaciones
utiles y aplicables, la socializacion transparente de los cambios organizacionales y la
implementacion de actividades de integracion con sentido, constituyen propuestas concretas que
permitiran fortalecer la cohesion interna, reconstruir la confianza y generar un entorno laboral
mas armonico, motivador y productivo. De esta forma la empresa podra demostrar con acciones
claras, que valora a sus colaboradores, que comunica con transparencia y que esta dispuesta a
escuchar y a construir con ellos. Lo que ademas contribuird a consolidar una ACCEQUIP mas

competitiva, rentable y humana.
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Anexo 2

Graficas estadisticas basada en los resultados de las encuestas

1. Comprendo los criterios utilizados para asignar cargos y niveles en el nuevo organigrama.

49 respuestas

15
13
(26.5%)
10
10 10
(20.4%) (20.4%)
8 (16.3%)
5 6 (12.2%)
2 (4.1%) 0(0%)
0
3 4 5 6 7

2. Considero que el cargo y nivel que me fue asignado refleja mis competencias y experiencia.
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3. Me siento tratado con equidad frente a mis compafieros en cuanto a funciones.
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4. Estoy de acuerdo con la manera en que se implementaron los cambios en 2025.
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5. Me siento motivado para cumplir con mis funciones en la empresa.
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6. Siento que mi trabajo es valorado por mis superiores
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7. Recibo retroalimentacion justa sobre mi desempefio.
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8. Existen oportunidades reales de crecimiento profesional en ACCEQUIP.
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9. La comunicacion con mi jefe inmediato es clara y efectiva.
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10. Tengo una buena relacién con mis compaferos de trabajo.
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11. Me siento escuchado/a cuando doy una opinién o sugerencia.
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12. Las instrucciones que recibo para trabajar son claras.
49 respuestas
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13. El ambiente laboral actual de la empresa es favorable.

49 respuestas
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14
(28.6%)

10
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Anexo 3

Estructura de las Encuestas

CLIMA
ORGANIZACIONAL 2025

DIAGNOSTICO INTERNO - INSTRUMENTO CONFIDENCIAL

L b 7 < {TUVOZ ES IMPORTANTE! @accequip

Clima organizacional 2025 ACCEQUIP

B I Ue® X

Esta encuesta tiene como objetivo conocer la percepcion que usted tiene sobre el clima organizacional actual
en ACCEQUIP, especialmente después de los recientes cambios internos.

Su participacion es completamente anénima y voluntaria.
Las respuestas serdn tratadas de forma confidencial y utilizadas inicamente con fines académicos y de
diagndstico interno para proponer mejoras.

Por favor, responda con total sinceridad. No hay respuestas correctas o incorrectas.
Duracién aproximada: 5-7 minutos.

Instrucciones: Marque el ovalo en el nimero que mejor refleje su grado de acuerdo con cada afirmacion,
usando |a siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ligeramente en desacuerdo

4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 = Ligeramente de acuerdo

6 = De acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo
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1. Comprendo los criterios utilizados para asignar cargos y niveles en el nuevo organigrama. *

1 2 3 4 5 6 7
O O O O S )
2. Considero que el cargo y nivel que me fue asignado refleja mis competencias y o
experiencia.
1 2 3 4 5 6 7
&) O ) ] Y 0 y

2. Me siento tratado con equidad frente a mis compafieros en cuanto a funciones. *

4. Estoy de acuerdo con la manera en que se implementaron los cambios en 2025, *

5. Me siento motivado para cumplir con mis funciones en la empresa.

1 2 3 4 5 6 7
) ) ( ( ) (
6. Siento que mi trabajo es valorado por mis sup "
1 2 3 4 5 6 7

7. Recibo retroalimentacion justa sobre mi desempefio. *

8. Existen oportunidades reales de crecimiento profesional en ACCEQUIP. *
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9. La comunicacién con mi jefe inmediato es clara y efectiva.

.

»

13. El ambiente laboral actual de la empresa es favorable.

) 7

iGracias por tu particip
Hemos recibido tus respuestas de forma andnima.

oo

Tu opinién es muy valiosa para identificar oportunidades de mejora en el
ACCEQUIP.

Este diagnostico contribuira a propuestas orientadas al bienestar de todos.

Gracias por tu tiempo y confianza.

si qui dejar un io lo puedes hacer en este espacio.

Texto de respuesta largo

laboral de
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Anexo 4

Resultados Entrevistas de Diagnostico Clima Organizacional en ACCEQUIP (2025)
1. Entrevista: JEFE DE AREA

1. (Cdémo describiria el ambiente de trabajo en su equipo?

Mi equipo de trabajo es perfecto hay falencia en conocimiento y en comportamiento,
pero es asertivo o si no saldriamos adelante con los proyectos
2. (Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?

La remuneracion salarial, desmotiva y baja en un porcentaje controlable, para la
organizacion
3. (Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 20257

Malos ya que el criterio que sea significativo para los nuevos cargos, que la persona
que califica a otra sepa lo que se hace en la compafia
4. (Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos

cambios?

Si lo he manifestado con la administracion y con la gerencia.
5. (Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;Por qué?

Si son efectivos cuando el compafiero o colaborador manifiesta una incoformidad se
traslada a gestion humana.
6. (Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

Tener més informacion sobre los cambios y asignaciones sobre metodologias de la
compaiiia. Los que no conocian el sistema realizaron los cambios.
7. (Cbémo ha afectado la reestructuracion interna a su relaciéon con compaiieros y

superiores?

No me ha afectado solamente son comentarios no destructivos de pasillo no afectando
el sistema de la compaiiia.
8. (Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion?

Por la organizacion si por que nos dan una estabilidad laboral y quizas salarial
permanente.
9. (Qué tan claro le resulta el rol que desempena actualmente dentro del nuevo esquema

organizacional?
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No me cambia el rol, pero si me cambia el direccionamiento ya que no compito con
nadie.
10. ;/Se siente emocionalmente comodo o incémodo en su ambiente de trabajo actual? ;Por
que?
No se siente incomodo, porque es lo que escogi profesionalmente desempefio.
11. ;Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades?
Regular porque mi jefe no escucha ya que toca trabajar asi entonces uno no va.
12. ;Cuales cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?
La mala administracion de los recursos econdmicos y del personal.
13. ;Qué practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?
La comunicacion asertiva y donde se puedan informar cambios que sean positiovos y
que vayan de la mano del empleado.
14. ;Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?
(Como las percibid?
Si, bien se ve el esfuerzo de la compaiiia por se una familia laboral o un euqipo
laboral.
15. ;Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta situacion
organizacional?
Me gustaria un mensaje positivo.
Que la toma de decisiones que tomen sea con comunicacion que el personal sea escuchado y
que todos tengamos un plan y un desarrollo dentro de la compafiia ya que actualmente solo se

dan ordenes y se ejecutan.

2. Entrevista: INGENIERO

1. ;Como describiria el ambiente de trabajo en su equipo?
Es un equipo de trabajo que tiene como foco el apoyo mutuo, con muy buenas aptitudes
técnicas.
2. (Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?
Hay proyectos cuyos gestores técnicos no tiene la mejor actitud hacia los contratistas,

por eso estos contratos se tornan muy dificiles a desarrollar para los ingenieros.
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3. (Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025?
Considero que fue un proceso que se desarrollo en corto tiempo no se realizo el
analisis pertinente y estudios que requiere este tipo de cambios.
4. (Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos
cambios?
Si, cuando no esta conforme se habla con RH y gerencia.
5. ¢Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;jPor qué?

Si, se tiene internamente comités cada 8 dias y en estos comités se dan las indicaciones
que se debe mejorar y como van las cosas la comunicacion y mi equipo son autbnomos y
entre ellos laboralmente hay buena relacion laboralmente entre ellos soluciona.

6. (Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

Dar muchas capacitaciones de habilidades blandas, capacitar mas alla de lo técnico en lo
humano, falta mucha empatia.

7. ¢Coémo ha afectado la reestructuracion interna a su relaciéon con companeros y
superiores?

En general hay mucha inconformidad tanto pares como colaboradores ingenieros todo,
porque no esta clara la idea de los cambios no estan definidos los perfiles.

8. (Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion?

Si, durante el tiempo que ejecute proyectos debido a los resultados satisfactorios, la
gerencia deposito confianza en mi delegandome proyectos de mayor envergadura y dejan
tener trabajo autdbnomo y propositivo.

9. (Qué tan claro le resulta el rol que desempeia actualmente dentro del nuevo esquema
organizacional?

En mi caso si quedo muy claro.

10. ;Se siente emocionalmente comodo o incomodo en su ambiente de trabajo actual? ;Por
qué?

Coémodo, ya que tengo dominio de mi labor y por ende me es facil el desarrollo de mi
labor.

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

Depende del estado de animico, en términos generales es super accesible y flexible, y

muy atento a escuchar lo que uno le quiera solicitar.



12. ;Cuaéles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?

Falta de conexion entre areas, hay muchas personas que le cuesta aceptar sus errores y
culpa a otras areas.

13. ;{Qué practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?

Capacitaciones en la parte de relaciones labores de comunicacion asertivas y habilidades
blandas.

14. ;Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?

(Como las percibi¢?

Este afio he participado en 3 y las considero muy valiosas porque se esta tratando el tema
humano del ambiente laboral, la de liderazgo y comunicacion asertiva, este afio le han dado
respuesta.

15. ;Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta situacion
organizacional?

El proceso que implementaron del organigrama es importante que realicen un analisis
detallado y pienso que debe hacerse una investigacion exhaustiva y argumentar al personal
con documento escrito los cambios para que no se genere inconformidad en el personal.

3. Entrevista: PROFESIONAL

1. ;Cdémo describiria el ambiente de trabajo en su equipo?

Dentro del mismo equipo de trabajo de la misma area es bastante colaborativo ameno y
dinamico, pero ya entre las areas es imposible, falta asertividad, profesionalismo y
compromiso, ademas, falta mucho liderazgo entre las otras areas que afecta las relaciones
con los demas compafieros
2. (Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?

El que no haya un esquema claro, para ascenso dentro de la compaiia, y el que no haya
incentivos de beneficios adicionales a los obligatorios como el salario, el que no generen
condiciones que permitan un ambiente mas comodo como el teletrabajo, el que no haya
convenios que nos puedan beneficiar como con bancos, cooperativas, universidades, tantos
beneficios que podriamos tener.

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

Los criterios no fueron claros ni transparentes ni publicos.
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4. (Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos
cambios?

Claro que si.

5. ¢Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;jPor qué?

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

6. (Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

Generar una jornada de sensibilizacion que exponga las opciones de crecimiento desde
cada 4rea; buscar convenios con entidades para que los colaboradores tengan opcion de
estudiar y formarse mas desde el saber y desde el ser, Realizar actividades para todos los
colaboradores para fomentar el desarrollo del ser.

7. ¢(Coémo ha afectado la reestructuracion interna a su relaciéon con companeros y
superiores?

No la ha afectado.

8. (Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion?

Siento que son recompensados.

9. (Qué tan claro le resulta el rol que desempefia actualmente dentro del nuevo esquema
organizacional?

Mi rol es absolutamente claro.

10. ;Se siente emocionalmente comodo o incoémodo en su ambiente de trabajo actual? ;Por
qué?

Me incomoda, entristece la dindmica entre las areas; es muy dificil tener que pedir algo y
mas dificil atin que lo gestionen.

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

Mi jefe es muy accesible.

12. ;Cuales cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?

La no clarificacion de los procesos y la claridad en las jerarquias dentro y entre las areas.
13. ;{Qué practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?

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

SCr.
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14. ;Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?
(Como las percibi6o?
Si he participado, sin muy buenas y liberadoras.

15. ;Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta situacion
organizacional?
La importancia de ser lideres frente a su equipo y tener siempre una actitud coequipera.

4. Entrevista: TECNICO

1. {Como describiria el ambiente de trabajo en su equipo?

Es un ambiente con fortalezas en la colaboracion y el compromiso. Como en cualquier grupo,
surgen diferencias, pero hemos aprendido a gestionarlas buscando siempre el beneficio comin y
el cumplimiento de los objetivos.

2. ;Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?

Me motiva ver los avances y logros del equipo; sin embargo, considero que la claridad en
los procesos y el reconocimiento constante pueden potenciar ain mas el compromiso de todos.

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

Es positivo que se estén generando oportunidades de crecimiento. Seria ain mejor
fortalecer la comunicacion sobre los criterios para que todo el equipo los comprenda y los
perciba como justos y transparentes.

4. ;Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos
cambios?

Si, en algunos espacios. Creo que seria enriquecedor habilitar canales mas frecuentes y
dindmicos para aportar ideas y retroalimentacion constructiva sobre estos procesos.

5. (Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;Por qué?

Han logrado mantener al equipo enfocado en los objetivos. Aun asi, siempre hay
oportunidad de fortalecer la comunicacion para anticipar inquietudes y generar mayor confianza
durante los cambios.

6. (Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

Implementar espacios de didlogo abiertos entre lideres y colaboradores, programas de
reconocimiento, y actividades de integracion que fortalezcan la union entre areas. También

reforzar la claridad en roles y responsabilidades.
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7. {COomo ha afectado la reestructuracion interna a su relacion con compaiieros y
superiores?

Ha sido un proceso de adaptacion con retos y aprendizajes. En algunos momentos genero
dudas, pero también abri6 la posibilidad de fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracion
interareas.

8. (Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacién?

Si en varios aspectos, aunque considero que establecer un esquema mas formal de
reconocimiento podria motivar aun mas al equipo y reforzar el sentido de pertenencia.

9. ({Queé tan claro le resulta el rol que desempefia actualmente dentro del nuevo esquema
organizacional?

Mi rol esté bastante definido y me permite aportar valor. Aun asi, seria util seguir
afinando los limites de responsabilidad entre areas para evitar duplicidades o vacios.

10. {Se siente emocionalmente comodo o incomodo en su ambiente de trabajo actual?
Por qué?

Me siento comodo porque hay un equipo comprometido, aunque reconozco que podemos
seguir trabajando en fortalecer la comunicacién y el apoyo mutuo en momentos de cambio.

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

Considero que es accesible y estd dispuesto a escuchar. Un aspecto para fortalecer seria la
creacion de espacios mas proactivos para anticipar posibles dificultades.

12. ;Cuales cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?

Mas que causas, veo oportunidades: mejorar la comunicacion sobre decisiones, reconocer
mas frecuentemente los logros y reforzar la integracion entre areas.

13. ;Qué practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?

. Reuniones periddicas para alinear expectativas.
. Reconocer y celebrar los logros.
. Promover dindmicas de integracion y formacion conjunta.

14. ;Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?

(Como las percibi¢?
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Si, y las percibi como iniciativas valiosas para fortalecer la relacion entre colaboradores.
Seria positivo que estas actividades se mantuvieran de forma continua para consolidar ese
impacto.

15. ;Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta
situacion organizacional?

Que toda reestructuracion es una oportunidad para construir un equipo mas fuerte.
Escuchar activamente a los colaboradores y reforzar la comunicacién son claves para lograr que
todos estemos alineados y motivados hacia los objetivos comunes.

5. Entrevista: AYUDANTE

1. {Como describiria el ambiente de trabajo en su equipo?

Para mi muy contento muy alegre, hay compaieros que son malgeniados pero uno los
trata de comprender yo como a todo le tomo alegria todo bien, y todos trabajan bien conmigo.
2. ;Qué aspectos considera que afectan su motivacion laboral en ACCEQUIP?

A veces incomodo las personas que son malgeniadas
3. ({Qué opina sobre los criterios utilizados para asignar los nuevos cargos en 2025?

No conozco los criterios, pero siento que a mi no me afecto solo cambio el nombre pero
es la misma cosa.

4. ;Ha tenido la oportunidad de expresar sus inconformidades o sugerencias sobre estos
cambios?

No he hecho ninguna sugerencia sobre los cambios
5. (Considera que el liderazgo y la comunicacion en su area son efectivos? ;Por qué?

Si, la comunicacidon en mi equipo es bueno
6. (Qué propondria para mejorar el clima organizacional de la empresa?

Que la empresa nos ayudara con aumento econdmico eso motivaria.

7. {Como ha afectado la reestructuracion interna a su relacion con compafieros y superiores?

No he sentido cambios, pero en mis compaifieros si he escuchado que la categoria que le
asignaron no es acorde a lo que realizan, y con los superiores y hay ingenieros buenos, pero hay
otros que son creidos y se toman atribuciones que no.

8. (Siente que su trabajo y sus esfuerzos son reconocidos por la organizacion?
No, a veces, pero quien lo hace son los ingenieros, pero de parte de la empresa no se

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

un que no es lo suficiente

10. ;Se siente emocionalmente comodo o incomodo en su ambiente de trabajo actual? ;Por qué?

Yo he sido muy positivo y me mantengo contento y feliz y hago las cosas con amor
11. ;Qué tan accesible considera a su jefe inmediato para resolver conflictos o dificultades?
Cuando estoy con ingenieria me va muy bien pero cuando estoy en planta, es mas
complicado porque no es facil llegar a mi jefe.
12. ;Cuéles cree usted que son las causas principales del mal clima organizacional en la
empresa?
Los problemas van en los ingenieros que generan mal ambiente y no saben tratar las
personas.
13. ;Qué¢ practicas considera valiosas para fomentar un mejor clima laboral en su equipo?
Hacer actividades pueden se mensuales de deporte o de integracion con los mismos
compaifieros, y también que la empresa tome al trabajador nos dé un regalo fisico y por
€economico.
14. ;Ha participado en actividades de integracion o bienestar promovidas por la empresa?
(Como las percibi6?
Si, bien la que estuvimos en Comfama en la mafiana no tanto en la tarde si.
15. ;Qué mensaje le gustaria que recibieran los lideres de la empresa frente a esta situacion
organizacional?

A los ingenieros les ensefiaran un poco de cultura y de trato a las personas.
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Evidencia fotogrdfica aplicacion de encuestas y entrevistas
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