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Resumen

El objetivo principal de este trabajo fue Comprender la percepcion de los
factores individuales, grupales y organizacionales asociados a clima organizacional
que tienen algunos empleados del area administrativa de la empresa Alcantara S.A.S
en a ano 2016 con lafinalidad de identificar los factores que pueden estar afectando

el climadentro de esta empresa.

Para lograrlo este trabajo toma un enfoque cualitativo, implementando como
instrumento el grupo focal en dicha investigacion, se utilizaron unas preguntas bases
para darle direccion a grupo que se gecutd con los empleados de la empresa
ALCANTARA S.A.S donde los voluntarios pertenecen a departamentos diferentes del
area administrativa. Con las preguntas realizadas se pudo encontrar que los puntos a

mejorar dentro de esta érea estan alrededor de la comunicacion.

A manera de conclusién se resdlta que dentro de las categorias que se
trabajaron la que mas relevancia tuvo fue la categoria grupal, ya que dentro de esta se
encuentra la subcategoria comunicacion y este es un factor que tomo gran importancia

dentro de lainvestigacion .
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Abstract

The main objective of this work was to understand the perception of the
individual, group and organizer factors associated with the organizational climate that
some employees of the administrative area of the company Alcantara SAS have in the
year 2016 in order to identify the factors that can affect Climate within this company.
To achieve this, the work is based on a qualitative approach, implemented as a focal
group in the research, is used with base to give direction to the group that was
executed with the employees of the company ALCANTARA SAS where the
volunteers belong to the different departments Of the administrative area. With the
investigations realized it has been possible to find that the points of improvement
within this area are around the communication. In conclusion, it is emphasized that
within the categories that were worked the most relevant was the category of group,
since within this is the subcategory of communication and this is a factor that takes

great importance in the research.

Keywords
Climate, organization, perception, work environment, organizational climate.



I ntroduccion

Lewin y Stringer, para ellos el clima organizacional son: “Los efectos
subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y
de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada”. (Lewin y stringer

como se citaron en Caraveo, M. D. C. S. 2004, p,3).

Cuando se habla de clima organizacional se habla de los efectos que tiene un
ambiente en el sujeto, ademas de esto laforma en la que cada persona lo interpreta, y
algunos factores individuales de cada sujeto es asi como |os autores mencionados con
anterioridad lo describen , es a partir de esta definicion que parte esta investigacion,
ya gue no se trata de solo medir € clima dentro de una organizacion , s no tener en
cuenta aguellos factores o por lo menos los mas relevantes que pueden estar

afectando.

A partir de esto se desarrolla esta investigacion con sujetos participantes que
laboran en € area administrativa de la compafiia ALCANTARA S.A.S donde cada
participante pertenece a una dependencia diferente, inicialmente para iniciar la
investigacion se tuvo un conocimiento acerca de los factores que puedan afectar €l
clima dentro de la organizacién y se tuvieron en cuenta para € desarrollo del
instrumento aplicado , donde se realizd un grupo focal, en este sentido los factores
principales que se tuvieron en cuenta , fueron organizacional, grupa e individual,
todas vinculadas ala percepcién de cada sujeto.

El presente trabgjo tiene como objetivo Comprender la percepcion de los
factores individuales, grupales y organizacionales asociados a clima organizacional
gue tienen algunos empleados del &rea administrativa de la empresa Alcantara S A.S
en a ano 2016. A partir de esto se categorizo la percepcion de cada sujeto en tres
ambitos: organizacional, grupa e individual. Las percepciones de los sujetos que
laboran en una organizacion son de carécter significativo pues de ali depende la
medicion del clima dentro de la empresa, ya que e sujeto es e directamente

involucrado.



Dentro de las categorias que se trabajaron se desglosaron varias subcategorias
gue tomaron un papel importante dentro de la investigacion ; dentro de la categoria
organizacional se trabajaron las subcategorias seguridad fisica , es una subcategoria
gue esta vinculada al bienestar del empleado, otra subcategoria es el reconocimiento
que esta relacionado con la motivacion del empleado donde se resalta la importancia
que tiene el empleado para la compariia; otra categoria fue lagrupal dentro de esta se
trabaj 6 la subcategoria comunicacion fue una subcategoria de gran importancia ya que
dentro del grupo focal se mencioné en varias ocasiones donde se estan presentando
algunos inconvenientes con respecto a esto. Dentro de la categoria individua se
encontré la subcategoria de relaciones interpersonales, donde toman importancia pues

en necesario fortalecer yaque el sujeto se encuentra en constante contacto con el otro.

En esta investigacion cuyo método fue cualitativo donde se utiliz6 como
técnica la readlizacion de un grupo focal para dar cumplimiento a objetivo
anteriormente mencionado permitiendo obtener resultados como en la categoria
grupal la falta de comunicacién puede afectar € clima dentro de la organizacion , o
la comunicacion poco asertiva , de esta manera buscar coOmo se puede obtener las
herramientas para €l mejoramiento de esta , ya que la empresa muestra buena
disposicion para ello, esta de acuerdo en e mejoramiento continuo del ambiente
laboral y muestra como sus empleados son de gran importancia, esto se pudo deducir

através de las preguntas realizadas en € grupo focal.



Planteamiento del problema

Las organizaciones, estan conformadas por equipos de trabgo que
desempefian su labor bajo un mismo fin, tienen en comun lograr objetivos especificos,
como: cumplir las metas que se proponen dentro de la empresa, partiendo de esto cada
integrante tiene labores diferentes y cada uno debe hacerse responsable por cumplir
con su trabgjo de tal manera que todos forman un amplio equipo y desempefian
diferentes funciones, pero todas van relacionadas con e mismo objetivo. Sin embargo
se debe tener en cuenta que la actitud y la responsabilidad dentro de la misma, son
pilares fundamental es dentro de cada organizacion.

La organizacion tiene como finalidad disponer de diferentes equipos de
trabgjo, y se encarga de hacer valer las normas y € desempefio de cada empleado,
teniendo en cuenta que operan de manera diferente, esperando lograr un beneficio que
sea Optimo tanto para los empleados como para los empleadores. Cuando existe una
buena comunicacion y los empleados trabajan conjuntamente esto podria facilitar las
relaciones interpersonales para la planificacion y €l control de las actividades dentro
de lamisma, mgorando € clima organizaciona y laimportancia que tiene este dentro
de la compahia.

Segun Zepeda (1999 p,33) e clima organizaciona lgjos de centrarse en los

estudios de la organizacion como tal, se orienta a los individuos como

integrantes de la misma. Es a partir de la década de 1980, gracias a la teoria
orientada a la calidad total del desarrollo organizaciona en las empresas, que

ha quedado claro que es preferible considerar como parte de la empresa o

institucion, no solo a quienes prestan servicio en ella sino, ademas a quienes

son beneficiario de sus productos y sus servicios. (Zepeda 1999 p33)

Hoy por hoy, & concepto de clima organizacional es un tema gque despierta e

interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razén de

ser en los contextos organi zacionales reconocen la importancia del estudio del
fendmeno, en & que priman las interacciones sujeto—organizacion y sujeto-

sujeto (Giraldo, 2006, p, 33)

Al respecto es muy importante que exista una adecuada relacion en €l trabgjo, ya que
las dificultades pueden aparecer cuando hay diferencias o rivalidades en cada persona,
precisamente es en ese momento donde la situacién y la convivencia dentro de la empresa no
es la mgor para los sujetos gque frecuentan ese grupo de trabgo; e clima organizaciona



puede estar sujeto a muchos factores que afectan la convivencia y las relaciones dentro de la
organizacion, con respecto a la percepcion que tiene cada empleado frente a su entorno
laboral cabe resaltar que las opiniones que tiene cada integrante es muy subjetiva ya que cada
persona se adecua de diversas maneras al medio que los rodea.

Convivir en un ambiente laboral a veces resulta dificil ya que e temperamento de
cada persona es diferente y es dificil adaptarse; existe quienes se relacionan fécilmente y
tienen iniciativas para trabgjar en equipo, hay quienes se les hace dificil interactuar con los
demés y se aislan del grupo, independientemente de sus causas algunas pueden ser de tipo
personal y otras la falta de confianza en si mismos para integrarse a un grupo determinado de
trabgjo. Esto puede generar que el clima se vea afectado de cierto modo porque puede generar
otras percepciones diferentes entre los mismos empleados; ya que la lectura que cada
individuo le da a entorno es de manera individual, para cada uno de los empleados es
indiferente el pensamiento y las ideas que cada sujeto construye , de alguna manera u otra
puede afectar al ambiente laboral sea de manera directo o indirecta, a nivel individual es
importante destacar €l concepto y las relaciones que se crean entre |0s mismos comparieros de
trabgo, teniendo en cuenta las diferencias que se generan en cuanto las religiones las
creencias, culturas entre otros que pueden afectar indirectamente la convivencia.

Cabe resaltar que laimportancia de hacer parte de un grupo de trabajo genera muchas

opiniones y diferentes percepciones a nivel individual ya que cada persona se adhiere en el
entorno de manera muy subjetivay no todos comparten las mismas ideas.
Las convivencias en las organizaciones en muchas ocasiones pueden ser muy estresantes y
mas aln s la relacion entre los mismos comparieros de trabajo no es la megor y no hay
empatia entre ellos, esto resulta incomodo y se generan insatisfacciones y muy posiblemente
afecten la productividad dentro de la empresa.

Segun Neisser (1967, prr. 3) la percepcion es un proceso activo- constructivo

en el que e perceptor, antes de procesar la nueva informacion y con los datos

archivados en su conciencia, construye un esquema informativo anticipativo,
gue le permite contrastar € estimulo y aceptarlo o rechazarlo segin a los
propuesto por e esguema.

A partir de lo planteado por Neisser Cabe resaltar que todas las personas
perciben lainformacion de manera diferente esto puede inferir de ciertamaneraen las
relaciones interpersonales entre los compafneros de trabgado, porque no todos
comparten los mismos gustos, creencias, culturas, politicas entre otras razones gque los

hacen diferentes y en algunas ocasiones estos motivos hace que se generen



controversias y desigualdades entre los mismos comparieros. Las diferentes
percepciones en las organizaciones giran en torno a la convivencia, de este modo es
gue cada individuo que forma parte de la empresa crea su propiaideay estructura en
el ambiente, y cada persona se adapta de manera diferente en |as organizaciones segun
Sus percepciones algunos son Mas empaticos que otros y se relacionan con mayor
facilidad mientras que otros les cuesta un poco mas entablar relaciones con su grupo
de trabgo ya que esto puede estar relacionado con sus percepciones, dado que
simulténeamente la convivencia en las organizaciones puede prestarse para muchas
cosas en algunas oportunidades puede ser muy amenay amistosay en otras puede ser
aburrida y desagradable esto esta relacionando con las diferentes culturas religiones y

creencias de cadaindividuo que labora en lamisma.

Existe un numero creciente de investigadores que han puesto de manifiesto,
mas alla de toda duda razonable, la existencia de procesos psiquicos
inconscientes, donde estimulos externos de los que € sujeto carece de
conocimiento pueden afectar su conducta observable ( Gonzalez, 1988, p. 19)

A patir de lo anterior se puede determinar que las relaciones entre la
percepcién del sujeto con e clima de la organizacion pueden estar vinculados, a partir
de esto se ve la necesidad de redlizar este trabajo e indagar sobre la percepcion de los
empleados con € climadentro de la organizacion.

El estudio del clima organizacional es un tema necesario y fundamental para
las empresa, ya que este puede ser uno de los indicadores més precisos, que
demuestran los niveles que se tienen en las organizaciones en cuanto a las relaciones
laborales, de este modo es importante que los empleados trabajen en unas condiciones
Optimas donde exista un clima adecuado para el buen funcionamiento de sus labores,
sentirse seguro y tranquilo en su lugar de trabajo, contar con todo |0 necesario para
que e empleado desarrolle sus actividades durante € dia, es muy importante
ofrecerles calidad de vida, priorizando e mejoramiento continuo y a la estabilidad
partiendo de laimportancia que esto tiene paralasempresasy larelacion con € clima
organizacional, fundamentando la integridad y las buenas condiciones en las que los
trabajadores desempefian su labor, cuando hablamos de los niveles en |a organizacion
tomamos como referente a Idalberto Chiavenato ANO, donde especifica los

siguientes niveles dentro de la organizacion.



El ambiente general 0 macro ambiente Se halla constituido por todos los
factores econdémicos, tecnolégicos, sociales, politicos, legales, culturales,
demogréficos, etc.; que ocurren en € mundo y la sociedad en general. Las
fuerzas que afectan al ambiente general escapan del control, la prevision y
hasta la comprension de las organi zaciones.

Ambiente de tarea (ambiente cercano) o microambiente Es el més préximo e
inmediato a la organizacion. Cada organizacion tiene su propio ambiente de
tarea, del cual obtiene sus entradas y en €l cua sitla sus salidas o resultados.
En e ambiente de tarea se hallan las entradas y salidas del sistema, es decir,
proveedores de recursos y clientes o consumidores. Y también los
competidores y organismos reguladores. La primera caracteristica del
ambiente es la complgjidad creciente, la segunda es e cambio permanente, y
de aqui se deriva la tercera: la incertidumbre respecto de lo que ocurre en €
ambiente. (Chiavenato,1990.p, 4).

Con base en lo anterior se ve la necesidad de desarrollar trabgjos de orientacion y
acompafiamiento, que aporten medidas para un clima organizacional estables mediante
observacion participante y no participante ademas técnicas grupales para lograr identificar
algunas caracteristicas que estan afectando € clima del area administrativa de la empresa
ALCANTARA SA.S.

Guillé (2000), expone gue € clima se refiere a las cualidades permanentes de
un entorno laboral, las cuales son tanto percibidas como vivenciadas por los
miembros de una organizacion y gercen influencia sobre su comportamiento
en € trabgo. Asimismo, siendo e clima dependiente de las percepciones que
realicen los miembros de la organizacion, éstos tenderdn a vaorarlo como
adecuado cuando permite y ofrece posibilidades para € desarrollo del
desempefio laboral, y aporta en consecuencia estabilidad e integracion entre
sus actividades en la organizacion y sus necesidades personales, mientras se
considera perjudicial cuando las percepciones evauativas de los individuos
determinan desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los

procedimientos gerenciaes del sistema.

Teniendo en cuenta lo dicho por guillen, se determiné la importancia de
realizar una medicion de clima organizaciona y asi disefiar estrategias que aporten

benéficos para e mejoramiento en la empresa. De acuerdo con |o anterior se formula



la siguiente pregunta de investigacion ¢Cud es la percepcion de los factores
individuales, grupales y organizacionales asociados a clima organizacional que tienen
de un grupo de empleados del area administrativa de laempresa Alcantara S. A.S en a
ano 20167

Pregunta de investigacion

¢Cudl es la percepcion de los factores individuales, grupales y organizacionales asociados al
clima organizaciona que tiene un grupo de empleados del area administrativa de la empresa
Alcantara S.A.Sen a afo 2016??
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Justificacion

Para las empresas es sumamente importante tener un excelente clima
organizacional, ya que una de las bases fundamentales de la productividad es €l
bienestar y e desarrollo de sus empleados, velar por la salud y e meoramiento
continuo de los trabagjadores debe de ser € pilar principa en cada organizacion
estableciendo parametros de equidad e igualdad en € medio, en los diferentes
entornos bien sean grupales individuales y organizacionales.

Teniendo en cuenta que las percepciones de cada individuo dentro de la
organizacion son muy diferentes y hay quienes ven € entorno de diferente manera
esto se puede interpretan en muchas ocasiones de manera positiva para algunas o
viceversa ya gue todos no tienen las mismas percepciones.

Como se menciond anteriormente e presente trabgjo de grado tiene como
finalidad comprender la percepcion de clima organizacional que tienen los
empleados del &rea administrativa de la empresa Alcantara S.A.S establecer cudles
son los factores individuales y grupales que afectan las relaciones interpersonales,
dentro de la organizacion, de esta manera la empresa con los resultados podria
implementar estrategias de intervencion gue ayuden de manera positivaa progreso en
las relaciones dentro del equipo de trabgjo ;cuando se habla del concepto de clima
organizacional, se toma como referente dos autores, donde no solo se tiene en
cuenta la descripcién del término, si no que se puntuaiza la importancia de la
percepcién, que como bien se entiende es algo individual y subjetivo que observa cada
sujeto con respecto al entorno gque frecuenta.

Lewin y Stringer, para ellos el clima organizacional son: “Los efectos
subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabagjan en una
organizacion dada”. (Lewin y stringer como se citaron en Caraveo, M. D. C. S.
2004, p,3).

Seguin lo anterior se puede determinar que uno de los factores importantes
dentro de la organizacion son las percepciones de cada individuo, los diferentes
conceptos que tiene cada uno dentro de la misma, esto esta relacionado con los

factores organizacionales que los incluyen a todos, y gue también se pueden ver
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afectados s no existe un ambiente laboral adecuado, es importante resatar la
percepcion como uno de los factores mas importantes, cuando se habla de clima
laboral en las organizaciones, ya que por medio de este se pueden desprender varias
opiniones dentro del mismo equipo de trabajo que a su vez nos ayudan a determinar
cuales son las posibles falencias y causas que pueden establecer diferencias entre ellos
mismos.

Como se entiende todos poseen diferentes puntos de vista en los cuaes se
interpreta y se comprende el entorno de diversas maneras y formas. Durante los
ultimos afios el tema de clima organizaciona se ha convertido en un asunto de gran
importancia, no solo paralos profesionales en psicologia organizacional, sino también
para las organizaciones ; Comprender los factores y dindmicas que afectan €l clima
en las organizaciones es importante parala compafiia Alcantara S.A.S ya que a partir
de los resultados se puede implementar estrategias, rutas que generen un clima
adecuado dentro de la organizacion, teniendo en cuenta que la relacion sujeto-
percepciéon juega un papd importante en € desarrollo de clima dentro de las
empresas por que cada individuo hace una lectura del entorno y a su vez crean juicios
individuales que pueden hacer parte de los factores ambientales que generen un
inapropiado clima dentro del ambiente laboral ,es claro que la percepcion es algo
estrictamente subjetivo, algo individual, cuando se lleva este término a ambito
organizacional , se puede asociar con laformay la comodidad en la que se siente un
empleado en su puesto o lugar de trabajo.

Autores como Allport (1974) definen la percepcion como:

Algo que comprende tanto la captacion de las complegjas circunstancias

ambientales como la de cada uno de los objetos, si bien, algunos psicélogos se

inclinan por asignar esta Ultima consideracion a la cognicion méas que a la
percepcion, ambos procesos se hallan tan intimamente  relacionados que
cas no es factible, sobre todo desde € punto de vista de la teoria,

considerarlos aisladamente uno del otro. (Allport, 1974 p. 7).

De esta manera uno de |os procesos donde mas se ve involucrada la percepcion
esta relacionado con los juicios personales, los cuales en un ambiente organizacional
pueden generar malestar, promoviendo asi inestabilidad en € clima dentro de la
compariia, por eso es necesario lograr unaintervencion.

De igua manera dentro de las organizaciones existen muchos factores

ambientales que son necesarios conocerlos antes de determinar s e clima esta
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afectado solo por las percepciones 0 cudles son las otras causas que estan
posibilitando algunas dificultades con relacion a clima.

Como bien se ha mencionado con anterioridad la relacion del clima con la
percepcion que los empleados es acerca de su entorno puede estar vinculado a la
afectacion del mismo por ende se ve la necesidad de identificar |a percepcion de los
empleados con relacion a climadentro de la organizacion.

Es necesario aclarar que € clima organizacional en las empresas es un tema
fundamental y debe tener prioridad, para prevenir diferentes causas que puedan estar
afectando | as relaciones interpersonal es entre los comparieros de trabajo o0 equipos.

Este trabgjo de grado posee una contribucion dentro de la empresa tanto para
el empleador como para los empleados, ya que es un punto de partida para realizar un
plan acorde a los resultados obtenidos. En esta direccion €l trabajo de grado, es un
soporte para la empresa ya que este podra aportar beneficios para ayudar a las
diferentes necesidades, tales como el mejoramiento y rendimiento de los empleados,
mejorar € ambiente laboral paralograr una mejor percepcion de este por parte de los
empleados de la compaiiia.

El realizar una investigacion con respecto al tema de clima organizacional es
importante ya que este se ha venido estudiando desde hace varias décadas, y como se
puede ver, actualmente es uno de los problemas mas comunes dentro de |as empresas,
partiendo de lo anterior se implementaran algunas estrategias que nos permita un
acercamiento a clima organizacional de ALCANTARA S.A.S yaque alafecha no

ha sido medido un clima organizacional.
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Objetivo

Objetivo General

Comprender la percepcion de los factores individuales, grupales y organizacionales
asociados a clima organizacional que tienen agunos empleados del éarea
administrativa de la empresa Alcantara S.A.S en al afio 2016.

Obj etivos especificos
Identifica los factores individuales asociados a la percepcion del clima que tienen los

empleados del area administrativa de laempresa AlcantaraS.A.S.

Describir los factores interpersonales asociados a la percepcion del clima que tienen
los empleados del érea administrativa de laempresa AlcantaraS.A.S.

Explorar |os factores organizacionales asociados a la percepcion del clima que tienen
los empleados del &rea administrativa de la empresa Alcantara S. A.S
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Antecedentes

Partiendo de agunas investigaciones que se han redlizado a nivel
internacional, naciona y local sobre clima laboral se retoma la informacion més
relevante de todos estos estudios con € fin de tener como base fundamental el
desarrollo de estos para guiar este trabgjo, con € fin de establecer hipotesis que
determinen la importancia de este tema que hoy en dia es una prioridad dentro de las
organizaciones.

El clima parte de diferentes puntos de vista, se tienen en cuenta las
percepciones, las actitudes y los comportamientos de cada miembro que hace parte de
esta, lamedicion del clima es importante ya que este puede ser de gran impacto dentro
las organizaciones teniendo en cuenta que de este dependen los bgjos y los altos
rendimientos y este es el pilar fundamental para su desarrollo.

Actualmente €l estudio del clima organizacional es un tema de gran relevancia,
dentro de las empresas porque este tiene como base fundamental el bienestar de todos
los grupos de trabajo, s este se ve afectado por algin motivo es importante investigar
afondo las causas que lo afectan, de tal modo se pretende mostrar algunos estudios de
gran importancia que se han realizado en algunos paises.

Paises como Chile han trasformado este tema como algo basico dentro
de las organizaciones en vista de la importancia que este tiene, € clima
organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud mental:
hospital tipo 1, € proposito de este estudio descriptivo es conocer la relacion
del clima organizacional vy la satisfaccion laboral en trabajadores de una
ingtitucion de salud del sector estatal. La muestra del presente trabajo esta
compuesta por 327 trabgadores miembros de 14 servicios de un hospital
pubico tipo 1l.para diagnosticar e clima organizacional se aplicd un
cuestionario que mide € clima organizacional con respuestas basadas en
Likert de cinco puntos. Par medir la satisfaccion se utiliza € cuestionario
S/20/23 de meliay peiro) que tiene una estructura de cinco factores . e andlisis
de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente alpha de cronbach para
la escala de clima organizacional y de satisfaccion laboral de 0,969 y 0,925,

respectivamente . la estructura de la escala se estudia través de un andlisis



15

factorial exploratorio. Para la escala de clima organizaciona los factores

extraidos son 12, con un coeficiente alfa alto(entre0,74y 0,94).parala escaade

satisfaccion labora los factores extraidos son 5, con un coeficiente alfa alto

(0,73y 0,087). Respecto a efecto de clima organizaciona , sobre la

satisfaccion laboral , se encontr0 que existen dimensiones de clima

organizacional gue tienen relacion estadisticamente significativa con variables

de satisfaccion laboral. (Vega, M. C., Rodrigo, M. J. M., & Partido, A. N.

(2010)

Como se evidencia en el antecedente anterior, es importante tener en cuenta la
medicion de clima organizacional, antes de realizar unaintervencion o bien identificar
factores que puedan estan involucrados en un inapropiado clima, que a su vez pueden
servir de herramientas para unaintervencion.

La importancia de este tema se ha vuelto una prioridad en muchos paises,
como en Espafa, clima organizaciona y satisfaccion laboral en una pyme; En este
antecedente se tiene en cuenta no solo e clima organizacional, sino también la
satisfaccion de los empleados, a su vez la relacion que existe entre clima
organizacional y la satisfaccion y e impacto que tienen en € desarrollo de esta
investigacion.

En los 30 ultimos afios se han realizado gran cantidad de investigaciones para
estudiar € clima organizaciona y la satisfaccion laboral. Una caracteristica de
dichos estudios es haber sido efectuados en grandes empresas. Sin embargo, la
estructura empresarial espariola estd mayoritariamente compuesta por PYMES
y, por tanto, podrian existir diferencias en la relacion entre clima y
satisfaccion. Esta investigacion trata de estudiar la relacion entre clima y
satisfaccion en una PYME. Los resultados muestran que son dos variables
independientes entre si, aunque e factor de relaciones interpersonales de la
medida de clima correlaciona positivamente con todas las dimensiones de
satisfaccion. Por ultimo, se discuten las implicaciones de los resultados y se
sugieren algunas cuestiones ainvestigar.

En vista alaimportancia que este tema tiene dentro de las organizaciones cabe

resdtar que en mexico clima organizacional en las escuelas. un enfoque

comparativo paraMéxico y Uruguay.

hablar de clima organizacional en un campo laboral como lo es el educativo,

es importantes , pues bien el entorno no solo estaria afectando en este caso a
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los maestros, sino también a los estudiantes, y a su vez podria tener algunas
consecuencias negativas, a continuacion se describira un estudio que se realizé
en laciudad de México acercadel climadentro de un plantel educativo.
El propdsito de este articulo es presentar un enfoque y una metodologia parala
observacion del clima organizacional en las escuelas basicas que en € afio
2003 fuera aplicado simultaneamente a una muestra de primarias en México y
en Uruguay; un enfoque que se ha desarrollado a través de distintos estudios
desde el afo 19982 . € clima organizacional en las escuelas ocupa un lugar
destacado en la agenda de investigacion. distintos modelos de €ficacia escolar
ubican e clima entre los factores de eficacia y equidad. controlando otras
variables, se ha hallado que e climaincide en distintos tipos de resultados de
las escuelas, tales como €l nivel de aprendizajes de los alumnos, |a distribucion
socia del conocimiento entre los alumnos de distinta clase socia (vg.
equidad), €l abandono o los episodios de violencia escolar (edmonds, 1979;
rutter et al., 1979; mortimore et al., 1988; bryk, lee & holland, 1993; ravela et
al.,1999; macbeath & mortimore, 2001; creemers & reezigt, 2003; fernandez,
2003 y 2004a; pisa, 2003). también es un tema importante en la agenda de las
reformas educativas de “segunda generacion” (fernandez, 2004b). cuando el
objetivo de la politica es la transformacion “enddgena” de la organizacion
escolar, € climajunto con la gestién, constituyen potentes factores endégenos
cuya modificacion (al menos en teoria) solo puede ser realizada por la accion
de los propios docentes de cada escuela (por giemplo, el programa de escuela
10 de e savador).(Fernande.t,2004, Revista Electronica |beroamericana
sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacién, VOL2.N2,PP44)
Larelevancia que tiene el clima organizacional en las empresas es sumamente
importante, las investigaciones que se han venido haciendo durante los Ultimos afios
muestran lo fundamental que es sostener un excelente clima dentro de las empresas ya
gue este influye en la parte positiva, en la productividad y € mejor desarrollo de las
actividades, en un pais como, Uruguay :
Especificidades del clima organizacional en las instituciones de salud”
La tendencia del estudio de las organizaciones abandonando la visién
simplista de las personas, para intentar comprender al hombre complego, da
lugar a concepciones maés integradas de la vida de las organizaciones. Se sae

de la mirada clasica donde prima la consideracion de |os aspectos econdmicos
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del hombre para llegar ala visiéon social de las organizaciones; y por fin, ala
perspectiva sistémica, holistica, mucho mas comprensiva de los fendmenos
que ocurren en la organizacion (LUCAS MARIN, 1997: 25 citado por
noboaa. s.f) Pero € logro de este objetivo no es una meta fécil de alcanzar,
exige como todas las cosas procesos de aproximaciones sucesivas, y para ello
una de las tareas a realizar son las mediciones de las condiciones climéticas y
para lo cual se han creado unos cuantos modelos. El concepto de clima
inclusive se relaciona con el de cultura organizaciona y con el de calidad de
vida en € trabajo, como también con el de satisfaccion laboral, todos aspectos
gue se discuten y se ponen en evidencia en este articulo. Se incluyen ademas
los resultados de una encuesta de clima organizacional, realizando una
adaptacion de uno de los modelos conocidos (el de Litwin y Stringer) para
estudiarlo. EI mismo fue aplicado a una organizacion de servicios de salud y
aqui se presentan los resultados.(Noboa,A. (2007) , Especificidades del clima
organizacional en las instituciones de salud)

Pertl : satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial médico
y no medico de un hospital nacional de lima-Peru

Determinar la satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial
médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo (HNDM). Estudio
transversal. La muestra fue obtenida mediante muestreo aleatorio simple y
estuvo constituida por persona asistencial médico y no medico (enfermeria,
obstetricia y técnico de enfermeria) que laboraba en los pabellones de
hospitalizacion, consultorios externos, servicios de emergencias (adultos,
nifios y gestantes) del HNDM entre enero y marzo de 2007. La muestra fue
conformada en e grupo de meédicos por 75 personas, en € grupo de
enfermeros y obstetras por 65 personasy en e grupo de técnicos de enfermeria
por 87 personas. Se procedio a la aplicacion de una encuesta andnima que
valoro la satisfaccion labora y posibles factores asociados en persond
asistencial médico y no médico. Los célculos fueron realizados con un nivel de
confianza del 95%. El 22.7% del persona médico se encontraba satisfecho con
su trabgjo, la satisfaccion en el grupo compuesto por enfermeras y obstetras
fue del 26.2%; mientras que en e persona técnico de enfermeria, la
satisfaccion laboral fue del 49.4%. El andlisis multivariado mostro que en €

personal asistencial médico del HNDM los factores asociados a satisfaccion
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laboral fueron la adecuada higiene y limpieza de los ambientes de trabajo
(p=0.003) y € tener adecuada relacion con sus jefes de servicio (p=0.023). Los
factores asociados a satisfaccion en persona asistencial de enfermeria y
obstetricia fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas
oportunidades de promocion y ascenso (p=0.006); mientras que, en €l personal
asistencial técnico fueron la satisfaccion con e salario mensua (p<0.001) y
con la supervision gercida sobre ellos (p<0.001). Existe un bajo porcentgje de
satisfaccion laboral en personal asistencial médico y no médico del HNDM €
cual se encuentra por debajo de lo reportado por la literaturainternacional . Los
factores asociados a satisfaccion difieren notablemente en el personal meédico
y no médico.( Bobbio, L., & Ramos, W. (2010).)

Antecedentes nacionales

En nuestro pais se han venido realizando diferentes estudios e investigaciones
con € fin de trabgjar més a fondo con e tema clima organizacional, teniendo en
cuenta la importancia de este dentro de las organi zaciones, ya que se ha convertido en
una prioridad partiendo de los conceptos y las percepciones gque tienen los empleados
dentro de las empresas.

Panorama Sobre Los Estudios De Clima Organizacional En Bogot4, D. C.

(1994 -  2005)Autores: Diana  Vega, Algandra  Arévalo, Jhennifer

Sandoval, Maria Constanza Aquilar Bustamante, Javier Girald

El interés por e estudio de clima organizacional ha crecido rgpidamente
durante los Udltimos afios, ya que las organizaciones, a través de la
implementacion de sistemas gestion de calidad y lainclusion de dicho temaen
los indicadores de gestion, la han asumido como uno de los elementos basicos
para generar mejoramiento continuo. Asi, € objetivo de este articulo es
presentar el panorama de |os estudios de clima organizacional (CO) en Bogota,
D.C. (Colombia), hallados en 10 ingtituciones de educacion superior y 2
bibliotecas publicas, de los afios 1994 a 2005. Se revisaron 168 documentos,
de los cuales se tomaron, como base para €l presente articulo, 93 en psicologia
del trabgjo y las organizaciones y areas relacionadas con la gestion humana; de
estos, a su vez, 67 son trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado),

11 articulos cientificos y 15 libros. Esta revision permitio identificar las
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diferentes definiciones, |os autores mas representativos citados en |os trabajos

consultados, los factores asociados al estudio del clima organizacional, los

instrumentos utilizados para medirlo y € abordage del tema que se hace desde

diferentes disciplinas en el contexto objeto de estudio. (Vega, D., Arévao, A.,

Sandoval, J., Bustamante, M. C. A., & Giraldo, J. (2006).

Cabe resaltar que e tema de clima organizacional va tendiendo mayor fluidez
a nivel nacional, ya que es un asunto de gran importancia para las organizaciones,
teniendo en cuenta o que este representa tanto para los empleados como para los
empleadores hoy en dia, la importancia de general mejoramiento a nivel labora y
aspectos ambiental es que otorguen benéficos y excelente calidad de vida para todo €
equipo de trabgjo.

Climaorganizacional y gerenciainductores del cambio organizacional

Autores: |sabel Pérez de Maldonado, Marisabel Maldonado Pérez

Este articulo ha sido elaborado con e proposito de discutir € clima

organizacional y la gerencia en e contexto de los cambios organizacionales.

Se presenta una sintesis parcia de la abundante literatura que existe sobre este

tema. El abordaje es general, de modo que la discusion se realiza sobre los

conocimientos y las experiencias que pueden ser aplicables a diversos tipos de
organizaciones. Se describen tres experiencias de trabajo con organizaciones
gue muestran € resultado de 527 evaluaciones del clima, en las cuaes se
evidencia la influencia de la accion gerencia sobre la calidad del clima
organizacional, siendo ésta cuantificada y ubicada en un intervalo porcentua
gue oscila entre el 50% y 70%. Se subraya la necesidad de que € gerente
gestione e clima en su organizacion, vista en su totalidad, o sea un
departamento 0 un grupo de trabgjo. Esa gestion del clima debera redizarla
con mayor empefio, s desea emprender un proceso de cambio partiendo de la
premisa que ser promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo éxito en €
desempefio estara determinado por la calidad del clima organizaciond.( De

Maldonado, I. P., & Pérez, M. M. (2006)

La importancia que representa e clima organizacional en las diferentes
empresas o instituciones va enfocado basicamente en e mejoramiento continuo para
los equipos de trabajo, velar por su saud, las buenas condiciones fisicas para
desempeiiar su labor y ofrecerles mayores beneficios con e fin de contar con

empleados satisfechos y con una excelente disposicion laboral.
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Clima Organizacional y su Diagnéstico: Una aproximacién Conceptual

Autor : Moénica Garcia Solarte

El clima organizaciona es hoy un factor clave en e desarrollo empresarial, y
su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera
directa en & denominado espiritu de la organizacion. Por lo anterior, en €
presente documento se realiza una aproximacion conceptual desde diferentes
autores, que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios
organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes herramientas que
se pueden emplear para su medicién y diagndstico y que consideran numerosas
variables que giran en torno a los valores de la organizacion, las creencias,
costumbres y practicas empresariales, para esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en e trabajo, y su incidencia en los cambios
organizacionales. Palabras Clave: Clima organizacional, Cambio, Percepcion,
Motivacion.( Solarte, M. G. (2009).

Este trabgjo esta disefiado fundamentalmente en el mejoramiento, desde las

creencias las culturas y las costumbres de los empleados, con € fin de establecer

medidas respeten la identidad de cada personay hacer que cada individuo desempefie

su labor en excelentes condiciones ambientales, fisicas y espirituales de manera

satisfactoria y tranquila ya que esto puede ser de gran benéfico tanto para los

empleadores como para los empleados, teniendo en cuenta que la base fundamental

para sostener un buen clima laboral es la tranquilidad y la comodidad de los
trabgadores.

sector

Caracterizacion psicométrica de un instrumento de clima organizaciona en €

educativo universitario Colombiano

Autores; Ledy Castillo, Cledys Lengua, Paula Andrea Pérez Herrera

El objetivo de este estudio fue caracterizar psicométricamente un instrumento
de medicion de clima organizacional, para instituciones de educacion superior.
La metodologia nos refiere un estudio transversal, se obtuvo una muestra total
de 662 participantes. Se obtiene un afade Cronbach 0 = 0,91, lo cudl refiere a
una muy buena consistencia interna de la prueba. En e andlisis correlacional
inter items, que refiere otro elemento de consistencia interna, se observaron

correlaciones positivas y significativas (p=0,01). Se observa en e andisis
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factorial, que la prueba final mide el 51,3%, del total de la varianza explicada,

en cinco factores. En general se presenta un instrumento, con caracteristicas

psicométricas adecuadas para la medicién del clima organizacional en

educaciones de educacion superior (Castillo, L., Lengua, C., & Herrera, P. A.

P. (2011).

Esta es una caracterizacion psicométrica donde la medicion del clima
organizacional  esredlizada el sector educativo en el cual sacan diferentes factores
evaluativos con € fin de obtener resultados precisos mediante pruebas psicométricas.

Los principales factores motivacionales que conllevan la realizacion de esta
investigacion son € liderazgo, la satisfaccion laboral, calidad de vida de los
empleados, ya que estos forman parte de un grupo e ementos motivacionales que
forman parte del desempefio dentro de las organizaciones, este se puede definir de
manera positiva o negativa dependiendo su entorno y ambiente laboral es de dli que

parte laimportancia del estudio del clima organizacional.

Mar co teorico

A continuacion en este marco tedrico se encuentra definido por cuatro
categorias
Principales que se definen de la siguiente manera: organizacion, clima, son
definiciones de varios autores tedricos que le dan un apoyo complementario a la
investigacion , ademas de los antecedentes que sirven como apoyo tedrico para €
desarrollo de esta investigacion.

segun Chiavenato (2001) en su libro “administracion de los recursos
humanos” una

organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas,

formado por mas personas, cuya cooperacion reciproca es esencia para la

existencia de aguella Las organizaciones son unidades socides (o

agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para

lograr objetivos especificos. (C,hiavenato,2001)
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para stoner (1996) expresa gque la organizacion se refiere a aquel lugar donde
dos personas 0 mas que trabajan juntas, de manera estructurada, para al canzar
unameta 0 una serie de metas especificas.
Gomez (1994) sostiene que |as organizaciones es una estructuracion técnica de
las
relaciones que deben exigtir entre funciones, niveles y actividades de los
elementos humanos y materiales de un organismo social, con € fin de lograr
maxima eficiencia en larealizacion de planes y objetivos.
De acuerdo con lo planteado es importante mencionar que las organizaciones son
estructuras administrativas creadas para a canzar un objetivo 0 meta que cuenta con €l
acompafamiento del psicologo para meorar las relaciones humanas dentro de las
empresas.
por su parte koontz harold (1998) la importancia de la organizacion radica en
el hecho de ser un medio de ordenacion indispensable para lograr la
efectividad con e esfuerzo en conjunto donde se coordinan las acciones de
muchos individuos, de modo que la actuacion es satisfactorio, ya que €
propdsito de la organizacion es ayudar a que |os objetivos tengan significado y

contribuir alaeficiencia organizacional.

Clima organizacional

El clima organizaciona es definido por muchos autores como el ambiente que se
desarrolla dentro de la organizacion, constantemente se menciona la relacion que hay
entre el sujeto y las organizaciones y de esta manera como algunos factores |o afectan,
es de este modo que a continuacion se mencionaran algunos y la definicion que tiene

ellos acerca del concepto.

Schneider, 1975 :El concepto de clima es un concepto metaforico derivado de
la metodologia, que a referirse a las organizaciones, traslada anal 6gicamente
una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades
determinadas y que denominamos clima de un lugar o region, traduciéndol os,
al clima organizacional, como un conjunto particular de préacticas y
procedimientos organizacionales. ( Schneider, 1975, citado por chiang ,2007,p
63)
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Caliogiore y Diaz 2003 : El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de
comunicacion, estilo de liderazgo, de la direccion. Todos los elementos
mencionados conforman un clima particular donde prevalecen sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presenta, la persondidad de una
organizacion e influye en e comportamiento de los individuos en € trabajo (
caligiorey diaz ,2003,p 645,citado por quintero, 2008)

Litwin stringer : El clima organizacional es e resultado de los efectos
subjetivos percibidos de sistema formal, e estilo informa de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabgjan en
una organizacion dada (Litwin stringer, citado por schein, 1973, p, 182)
Rousseau(1988) : Las percepciones que los individuos desarrollan de la
convivencia con ortros individuos dentro de en e ambiente organizacional (
Rousseau, 1988, citado por Méndez, C. 2000)

Gary desder: El clima organizaciona representa las percepciones que €l
individuo tiene de la organizacion parala cual trabgjay la opinion que se haya
formado de €la en términos de autonomia, estructura, recompensa,
consideracion, cordialidad , apoyo y apertura (Gary dessler citado por schein
1973,p 183)

Teniendo en cuenta las citas anteriores y lo misionado por cada autor se puede

indicar que el clima organizacionales est4 vinculado a unos factores, que pueden

afectarse y de este modo afectar e clima dentro de la organizacién, también se

menciona la subjetividad de los individuos y su percepcion pues estos factores son

esenciales dentro de la descripcion de lo que se llama clima organizacional, ya que

son los sujetos los involucrados y los que hacen parte de este. Hablar de clima

organizacional puede determinar la relacion entre € sujeto y € entorno donde

desempefia sus actividades laborales a diario. La comodidad en €l trabajo es uno de

los factores que puede ser importante para el empleado, es a partir de esto que €

sujeto comienza a evaluar su clima dentro de la organizacion, esta evaluacion es

estrictamente subjetiva ya que cada sujeto 1o hace a partir de lo percibido.

L as percepciones que desarrolla € individuo en interaccion con las practicas y

los procedimientos de la organizacion construyen los datos fundamentales en
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la compresion de la conducta organizacional por tanto llegar ala comprension
de la organizacion implica contar con la conducta humana y con la percepcion
delosindividuos. por lo contrario la posicién moran y wolkwein (1992) es la
de que € acuerdo perceptual es, fundamentaimente e punto de llegada del
clima organizacional y la de que la interaccion entre miembros de la
organizacion produce unos modelos de estructuracion de significados que

hacen posibles e acuerdo perceptual (james 1982, como se citd en chiang ,

2010 p, 40).

Teniendo en cuenta lo anterior se determina que la percepcion juega un papel
importantes en cuanto al clima dentro de la organizacién, pues es € sujeto quien
recibe los estimulos externos, que a su vez se convierten en interpretacion y es de
esta manera que Sse convierten en juicios, ya sean negativos o positivos. Cuando se
habla de juicios también es importante destacar la variedad culturar que se puede
encontrar dentro de una empresa, pues € mismo numero de empleados que hay en
una compafia este mismo nimero de variedad cultural puede haber.

Solé perellada (2001) e entorno territorial —cultural en que esta ubicada las

empresas multiculturales condiciona su existencia. Ya sea por la cualificacion

de las personas que van a trabgjar en ella, e marco labora que regula los
recursos materiales, tecnolégicos etc. La actitud de la poblacion es un
elemento decisivo para explicar la competitividad de un territorio dado esta
actitud se manifiesta en los comportamientos de la poblacion frente al trabajo

y a consumo ,el comportamiento ético , la aceptacion de la presencia de otra

culturay paises. (Sole, 2001. como se citd en, Aneas Alvarez, 2003, p 11)
Historia de clima organizacional

En un contexto de historia, para hacer referencia a concepto de clima
organizacional, es necesario tener en cuenta el recorrido que hatenido la psicologia
organizacional através del tiempo, a su vez € desarrollo de estay e impacto que ha
tenido dentro del &mbito organizacional .

La psicologia organizacional se consolidd en e siglo XX, después de

diferentes trabgjos y esfuerzos en todos los campos de la psicologia por

personas como: Cattell, Lightner Witmer, Grace Fernald, hasta que finalmente
esta tuvo aplicabilidad en & mundo de los negocios y la industria,
incursionando en e campo de la publicidad cuando Walter Dill Scott dicté una

conferencia sobre Psicologia de la Publicidad en 1901, y finalmente obtuvo €
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puesto de profesor de publicidad en la Universidad Northwestern en 1915. Ese

mismo ano los psicdlogos comenzaron a usar los test a fin de seleccionar

obreros para ocupar determinados puestos en |as organizaciones (Lopez, 2008,

citado por romero, 2011).

A partir de esto es importante resaltar que e origen de la psicologia
organizacional surgio después de la revolucion industrial (X1X) y en € mismo siglo
donde surgi6 la primera guerra mundial (XX) donde tuvo origen antes que esta se
desarrollara, es notorio que hubo muchas influencias tedricas , es importantes
destacar como ha sido la evolucién de esta a través del  tiempo, y asi mismo que es
ambito de la psicologia que lleva poco tiempo , se puede determinar que es una rama
de la psicologia joven tanto en aplicabilidad, como en conceptualizacion teorica,
tomando como referencia € video de Joos Rodriguez, se describira un recorrido
histérico acerca de la psicologia organizacional, narrada por € autor.

Willam scott es un tedrico que tuvo gran importancia en € desarrollo de la
psicologia de las organizaciones, pues fue € quien se encargd de la
motivacion, 10 que era de suma importancia para la clasificacion del personal
de guerra. a través de esto consiguid determinar la importancia de la
evaluacion psicologica en e personal de guerra, después de la primera guerra
mundial laimportancia de los psicélogos dentro de laindustria fue haciéndose
mas notoria y tomando mas fuerza, una de las investigaciones mas influyentes
se desarroll6 en e afio 1920, dirigidas por Elton mayo donde se buscaba
mostrar los factores subjetivos para determinar la eficacia industrial , los
cientificos manipularon casi todos los aspectos de las situaciones de trabgjo,
concluyeron que la productividad mejoraba por que los trabgadores estaban
impresionados por que la direccidon se preocupaba por su bienestar 10 que
mejoro los sentimientos y las actitudes de los empleados hacia la compafia
traduciéndose amegjor rendimiento.

En la actualidad factores como exigencias en los sistemas de calidad, € estrés

en los trabgjadores, |os estados de animo, la migracion del empleo, € abuso en

el trabgo, los adictos al trabgjo la ata competitividad, y a eso se le suma €
trabajo en casa y la estructura fisica del trabgjo, todo esto ara parteen algin
momento de la psicologia organizaciona. ES importante mencionar que la
psicologia y la psicologia aplicada tienen una larga historia pero un pasado

breve; desde los griegos se a determinado desde multiples disciplinas la
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manera de como debe ser organizado € trabgjo, pero hasta finales del siglo
X1X fue cuando se unié con departamentos académicos, profesores, libros de
investigaciones, y aplicabilidades del mundo de la psicologia en las
organizaciones. (Tomado de joos rodriguez, € divan de joos ,2015)

Principales tebricos
Si bien anteriormente se mencionaron algunos autores que tuvieron gran influencia, a
continuacion se mencionara de manera mas detallada los tedricos gue hicieron parte

de la construccion de la psicol ogia organizacional y asu vez €l aporte que realizaron.

Dill Scott : uno de los tedricos influyentes en |a psicologia organizacional, ya
gue € aporte cientifico que @ realizaba a los problemas empresariales fue algo
gue sobre salio en su trabgjo.

Walter dill scott nacié el 1 de mayo de 1869 y fallecié el 24 de septiembre de
1955. Fue uno delos primeros psicélogos aplicados, nacio en cookville Illinois
vivia en una granja hasta que entré a estudiar en lllinois states university
normal donde solo estudié dos afios y medio, con € tiempo asistio a la
universidad de northwestern donde recibio unalicenciatura en artes.

Algunos de sus métodos de seleccion de personal incluyeron pruebas para
medir ciertas Caracteristicas deseables y escalas de calificacion para calificar a
los solicitantes sobre las habilidades y atributos necesarios (apariencia,
comportamiento, la pulcritud, € juicio, exactitud).En 1919, Scott y sus
compafieros fundaron la Compafiia de Scott Ingenieros y Consultores de
Personal Industrial, que proporciona servicios a méas de 40 empresas
industriales en su primer afio.. Aplicd la psicologia de diversas préacticas
comerciales, tales como la seleccion y la publicidad personal.( zoe,s.f, Walter
dill Scott.pdf)

Hugo Minsterberg _ElI Dr. Minsterberg nacié en Danzig Alemania € 1 de
junio de 1863. Su padre, Moritz Minsterberg era un comerciante de madera
gue compro la madera de construccién en Rusiay lo vendié en Inglaterra. Su
madre, Anna MUnsterberg era un artista y aunque €ella se encargd devoto de
sus cuatro hijos, ella tenia un monton de tiempo para continuar sus pinturas y

dibujos. Fue en este ambiente de pensamiento y reverencia amplio e
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inteligente para las artes que Munsterberg pasado un feliz, cuidado de la
infancialibre.

El trabajo de hugo Minsterberg en (E/S) psicologiaindustrial / organizacional
se basa extremadamente experimentalmente .Mir6 a problemas con la
monotonia, la atencién y la fatiga, las influencias fisicas y sociales sobre la
potencia de trabajo, los efectos de la publicidad, y €l desarrollo futuro de la
psicologia econdmica.

MUnsterberg también observaron la fiabilidad de los testimonio de testigos
oculares. Dentro de esta &rea son |os estudios que se ocupan esencia mente con
la mente del testigo. Estudio ilusiones, la memoria de los testigos, y la
prevencién de la delincuencia A través de su trabgo con ilusiones,
Munsterberg saca a la luz lo diferente que vemos u organizar
eventos. Visualizacion de imagenes hechas de puntos, |os sujetos se veria en
las fotografias para un periodo de tiempo y asi, se les pide que escriban o que
vieron. Sus resultados muestran que cada imagen se interpreta de manera
diferente por cada sujeto.(kyle. h, psychology history ,1997)

Idalberto chiavenato : Idalberto Chiavenato es de nacionalidad brasilefia, nacio
en sao paulo en 1936. se graduo en filosofia y pedagogia, con especializacion
en psicologia educaciona en la universidad de sao paulo; luego estudid
derecho en la universidad mackenzie de sao paulo y realizé un postgrado en
administracion de empresas en la eaesp-fgv (escuela de administracion de
empresas de sao paulo — fundacion getulio vargas), una de las escuelas de
administracion més prestigiosas en brasil y donde ha ensefiado ; también
realiz6 una maestria (mba) y doctorado (phd) en administracion en la city

university en los angeles, california en estados unidos.

Seguin chiavenato, la administracion inteligente de los recursos humanos es la
pieza clave en una organizacion exitosa. e capital humano constituye €
elemento esencia en cada componente de la organizacion, la administracion
eficaz se fundamenta en la responsabilidad de cada administrador (gerente,
jefe seccion, director) de las distintas areas funcionales de la organizacion, ya
sea la de finanzas, contabilidad, marketing, produccién, compras, capacitacion
e incluso recursos humanos. cualquiera sea €l &rea empresaria seleccionada, €
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futuro administrador necesita fundamentar su vision de como tratar 1os asuntos
relacionados con las personas y obtener una perspectiva de recursos humanos
gue le permita alcanzar € éxito profesiona y liderar su organizacion hacia la
excelencia y competitividad. en consecuencia, debido a que los recursos
humanos constituyen el elemento esencial en cada componente de la
organizacion, su administracion eficaz representa la clave a éxito

organizaciona .( teoria organizacional ,2011)

Medicion de clima

El clima organizacional abarca varias dimensiones que son las caracteristicas que
pueden ser medidas y a su vez abordados, para identificar cudles de etas pueden ser
causa de un ambiente poco agradable para € empleado, es partir de esto que se
implementan estrategias para generar e mejoramiento continuo para determinar 1os
factores que pueden estar afectando € clima, previamente debe de haber una medicion ,

autores como Likert utilizalas siguientes dimensiones Para gjecutar la medicién de clima

1. Los métodos de mando : la forma en la que se utiliza € liderazgo para influir
en los empleados

2. Las caracterigticas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se
instrumentan para motivar alos empleados y responder a sus necesidades

3. Las caracteristicas de |os procesos de comunicacion. La naturaleza en los tipos
de comunicacion en laempresa, asi como la manera de gercerlos

4. Las caracteristicas de los procesos de influenciaz la importancia de la
interaccion  superior-subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones : las pertinencias de
las informaciones en que se basan las decisiones asi como € reparto de
funciones

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacién : la forma en la que se
establece € sistema de fijacion de objetivos o directrices

7. Las caracteristicas de los procesos de control : €l gercicio y ladistribucion del

control entre las instancias organizacional es



29

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento : la planificacion asi
como laformacion deseada (brunet, citado por Sandoval, 2004,P 85)

A partir delas dimensiones que se mencionan con anterioridad, se puede afirmar
gue, es necesario hacer una evaluacion , para asi tener un conocimiento previo de lo
gue se abordara 0 en su defecto las caracteristicas que afectan extrinsecamente a
clima dentro de la organizacion. Es importante tener en cuenta que e clima
organizacional depende de unos factores, asi |0 mencionan Lewin y stringer :

1. estructura : percepcion de las obligaciones de las reglas y de las politicas

gue se encuentran en una organizacion

2 .responsabilidad individual: sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patrén

3. remuneracion: percepcion de equidad en la remuneracion cuando €l trabajo

esté bien hecho

4. riesgo y toma de decisiones: percepcion del nivel den reto y de riesgo tal

COmo Se presentan en una situacion de trabgjo

5. apoyo : los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en €l trabajo

6. toleranciaa conflicto : en la confianza que un empleado pone en € climade

Su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones (Lewin y stringer como secito en Sandoval , p, 84)

Teniendo en cuenta estas caracteristicas se puede determinar que para
identificar en la organizacion un inapropiado clima se debe reconocer algunos factores
, que estan vinculados al sujetosy a su percepcion dentro de la organizacion, es en ese
momento que se deben implementar estrategias o servir de cana para la compafia
para lograr la mejoria continua, también considerar la posibilidad de utilizar estos

factores en pro paralaorganizacion .

Dimensiones de clima or ganizacional

Cuando se hace referencia a las dimensiones de clima organizacional , se esta
hablando de las caracteristicas que pueden ser (tiles para la medicion del clima
organizacional que pueden afectar el comportamiento grupal dentro de la compafiia,

Jiménez cangas menciona algunas de llas.
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Estructura organizacional: Se refiere a los sistemas formales y las politicas
(obligaciones, procedimientos, directrices, entre otros) bajo lo cual se estructura el
grupo, se establecen, transmiten, concilian y controlan las tareas.
Liderazgo: Entendido como el grado en que los “jefes” influyen para fomentar
individual y colectivamente un desempefio coherente con e logro exitoso de los
objetivos de trabagjo; forma en que se relacionan, comunican, orientan, apoyan y dan
participacion alos miembros del grupo.
Toma de decisiones: Cubre como se involucran los miembros del grupo en la eleccion
de alternativas de accion que afectan globalmente el trabajo y se concede libertad para
acometer |as tareas y solucionar |os problemas cotidianos, incluye la pertinenciade las
decisiones y la delegacion entre niveles jerarquicos.
Motivacion: Se refiere a los procedi mientos instrumentados para promover en
los miembros del grupo € deseo de trabgjar bien, incluye los beneficios y
forma de responder a las expectativas y necesidades, materiales y

espirituales.(jimenez cangas, citado por mercedes noriega 2011.pp 117)

Percepcion

El autor Albert Allport trabaja esta categoriay la define de la siguiente forma:

Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio de la percepcion ha
sido la psicologia vy, en términos general es, tradicional mente este campo ha definido a
la percepcion como € proceso cognitivo de la conciencia que consiste en €
reconoci miento, interpretacion y significacion paralaelaboracion dejuicios entorno a
las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en € que intervienen otros
procesos psi- quicos entre los que se encuentran € aprendizgje, la memoria y la
simbolizacion.

No obstante que la percepcion ha sido concebida como un proceso
cognitivo, hay autores que la consideran como un proceso mas O menos
distinto sefialando |as dificultades de plantear |as diferencias que ésta tiene con
el proceso del conocimiento. Por gjemplo, Allport apunta que la percepcion
es... adgo que comprende tanto la captacion de las compleas circunstancias
ambientales como la de cada uno de los objetos. Si bien, algunos psicologos se
inclinan por asignar esta Ultima consideracion a la cognicion mas que a la

percepcion, ambos procesos se hallan tan intimamente relacionados que casi
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no es factible, sobre todo desde el punto de vista de la teoria, considerarlos
aisladamente uno del otro. (Allport, 1974, p. 7)

Como se ha mencionado anteriormente la percepcion es un sentido innato que
tienen los seres humanos para relacionarse con € medio en € que se encuentran; es el
primer conocimiento que tienen la personas de las cosas, es un proceso cognitivo dela
conciencia por medio del cua pueden identificarse diferentes factores tanto a nivel
socia, como ambiental; no todos los seres humanos tienen las mismas percepciones,
cabe resaltar que los individuos tienen una vision diferente del mundo y de las cosas
en particular. La percepcion es todo aquello que se percibe mediante imagenes,
acontecimientos, gue cada uno va relacionando a medida que se va adaptando 4
medio, en este caso especifico se hace referencia a la percepcidén sobre las

organizaciones en general y al climaen particular.

A continuacion Merleau-Ponty menciona la relacién entre la percepcion y la
experiencia humana:
La percepcion termina en los objetos, y e objeto, una vez congtituido, se
presenta como la razon de todas | as experiencias que de é hemos tenido o que
podremos tener. Por g emplo, veo la casa vecina bajo cierto angulo, se la veria
de otra manera desde la orilla derecha del Sena, de otra manera desde €
interior, de otra manera todavia desde un avion; la casa misma no es ninguna
de estas apariciones, es, como decia Lebniz, e geometra de estas
perspectivas y de todas las perspectivas posibles, es decir, € término sin
perspectiva de donde se las puede derivar a todas, es la casa vista desde
ninguna parte. Pero ¢qué quieren decir estas palabras? Ver, ¢no es siempre ver
desde alguna parte? Decir que la casa misma no es vista de ninguna parte, ¢no
es lo mismo que decir que es invisible? Sin embargo cuando digo que veo la
casa con mis 0jos, ciertamente no digo nada de objetable: no entiendo que mi
retina y cristalino, que mis 0jos como 6érganos materiales funcionan y me la
hacen ver: interrogandome s6lo a mi mismo, no sé nada de ello. Lo que quiero
expresar es una determinada manera de llegar a objeto, la “mirada”, que es tan
indudable como mi propio pensamiento, directamente conocida por mi. Nos es
menester comprender como la vision se hace desde alguna parte sin estar

encerrada en su perspectiva. (Merleau-Ponty, (1975, p.475).
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Es decir la percepcion esta principalmente relacionada con las formas de
interpretar @ entorno, la relacion de los estimulos que son identificados desde
diferentes angulos o puntos de vista, donde se forman ideas de la realidad por medio
de los sentidos, de manera objetiva.es por esto que los seres humanos perciben €
mundo de formas subjetivas distintas, basdndose en la experiencia vivida. Cuando se
habla de clima dentro de las organizaciones es importante resatar el papel que juega
la percepcién y al mismo tiempo la ata relaciéon que estos conceptos tienen a lo largo
del desarrollo de las relaciones sociales dentro de la organizacion.

Cuando se habla de relaciones sociales se debe involucrar las relaciones
interpersonales de cada sujeto dentro de la organizaciéon , ya que este factor es

importante y desde alli parte algunos factores vinculados al clima organizacional

Considerando e ato consenso existente sobre una alta fragilidad de los
vinculos sociales en la sociedad (Bauman, 2007; Tyler, 2003), e construir
relaciones interpersonales en las organizaciones en un contexto de ata
complgjidad, cambio e incertidumbre es un alto desafio. El debilitamiento de
las relaciones interpersonales en e contexto actual se puede relacionar a que
priman intereses individualistas y un ata desconfianza social (Bauman, 2007
como se citd en Y afiez,2010,prr 2).

Teniendo en cuenta lo citado con anterioridad se puede indicar que los
vinculos y las relaciones interpersonales dentro de una organizacién son de alta
complgjidad, ya que generarlos depende de factores de caracter persona e individual
de cada sujeto, haciendo que estos en algunos casos se tornen dificiles y pueden
afectar el ambiente dentro de la compaiiia.  La comunicacion también se considera
un factor importante para el desarrollo de las relacion interpersonales dentro de la
compafiia, ademéds de eso es esencid para llevar a cabo todas las labores

independientemente cual sea g ecutada por cada sujeto.

La comunicacion es un proceso por € que los individuos interaccionan entre
si, mediante simbolos que representan informacion, ideas, actitudes y
emociones con € fin de influirse mutuamente. Hoy esta tedricamente asumido

gue la comunicacion es una actividad consustancial a la vida de la
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organizacion, es "lared que se tgje entre los elementos de una organizacion y
gue brinda su caracteristica esencia: la de ser un sistema’ (Katz y Khan,1986),
"el cemento que mantiene unidas las unidades de la organizacion" (Lucas
Marin, 1997), pero la comunicacion no hay que entenderla Uinicamente como
el soporte que sustenta las distintas actividades de la organizacion sino que es

un recurso, un activo que hay que gestionar.(Llacuna, (2000) prr 4).

Es claro que la comunicacion es una herramienta que se debe construir dentro
de las organizaciones para obtener un resultado positivo y de esta manera generar
bienestar dentro de las organizaciones. Cuando un sujeto decide hacer parte de una
organizacion hay algunos factores que o motivan a permanecer en ellay también
unas necesidades que é debe de suplir estas necesidades son esenciales parala
convivenciay supervivencia de hecho en e momento de que cada persona se vincula
a una organizacion, uno de las motivaciones principales son suplir estas necesidades,
gue son fisiolégicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento, y de auto superacion,
tal como lo menciona maslow en su libro teoria sobre la motivacion.

L as necesidades fisiol 0gicas estan relativamente bien gratificadas, entonces

surgira una nueva serie de necesidades que se pueden clasificar

aproximadamente como necesidades de seguridad (seguridad, estabilidad,
dependencia, Proteccidn, ausencia de miedo, ansiedad, y caos,; necesidad de
unaestructura, de orden de ley y de limites fuerte proteccion , etc.)

(Maslow,1991,p25,26)

En el momento de que cada empleado realice sus labores, cada quien es tiene
la posibilidad de hacerlo de la manera que més se sienta comodo , muchas de las
organizaciones brindan la posibilidad de que cada sujeto sea autbnomo en su trabajo,
es a partir de esto que implementan elementos motivacionales para que € empleado
continle desarrollando sus actividades de manera correcta , y asi lograr que ellos
perciban €l interés de la compafiia en la labor que ellos g ecutan.

Segun Chiavenato (2007) La motivacion funciona en términos de fuerzas

activas e impulsoras, que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor,

desconfi anzay sospecha). La persona desea poder y estatus, teme la exclusion
socid y las amenazas a su autoestima. Ademés, la motivacion busca a canzar
una meta determinada, € ser humano gasta energia para lograrlo

(Chiavenato,2007, p 48).
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A partir de lo planteado por Chiavenato podemos decir que la motivacion hace
parte del reconocimiento que se le da a cada miembro que hace parte de la
organizacion, independientemente de las herramientas que cada empresa utilice para
la motivacién de sus empleados, |0 importante es que estos |o sientan y que de esta
manera se les estd haciendo un reconocimiento por la labor que ellos desempefian

dentro de la organizacion.
Disefio M etodol 6gico

Enfoque

Para e desarrollo de esta investigacion se tendran en cuenta los pasos que
sugiere sampieri ( 2006) sobre e enfoque cualitativo donde se afirma que bao
la busgueda cualitativa, en lugar de iniciar con una teoria particular y luego
"voltear" a mundo empirico para confirmar si esta es apoyada por |os hechos,
el investigador comienza examinando e mundo social y en este proceso
desarrolla una teoria coherente con lo que observa que ocurre -con frecuencia
denominada teoria fundamentada (esterberg, 2002)-. Dicho de otra forma, las
investigaciones cudlitativas se fundamentan més en un proceso inductivo
(explorar y describir, y luego generar perspectivas tedricas). Van de lo
particular alo generales.

Cuando se esta haciendo referencia al enfoque cualitativo se entiende que
existe un alto marco de interpretacion pero en todos hay algo en comin que
podria estar situado en el patron cultural o social que posee un modo Unico de
entender los eventos y situaciones, esta forma de ver el mundo puede afectar
la conducta humana.

Inicialmente se plantea € problema a estudiar, especifico y concreto, una vez
ya planteado €l problema se hace una revision de los antecedentes para evitar
incidir en un proceso investigativo que ya se ha realizado con anterioridad. a
partir de lo planteado con anterioridad se hace la construccion del marco
referencial que servird como soporte de estudio; posteriormente se plantea una
serie de hipétesis que se abordaran mediante un disefio investigativo , de alli
se hard la recoleccion de los datos cuantitativos a través de entrevistas

semiestructuradas mediante las cuales se buscara andlizar la percepciéon que
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tienen los empleados del érea administrativa con respecto a clima que se
empleadentro de lacompaiia ALCANTARA SA.S.

Método

Con método de estudio, se planteara el estudio de caso, a partir de este se
pretende analizar |as percepciones gque tiene los empleados acercadel climalaboral en
la empresa ALCANTARA SA.S ad hacer uso de esta metodologia se pretende
comprender el comoy € por qué, utilizando diferentes fuentes y datos. por lo tanto se
trata de una estrategia de investigacion dirigida a comprender las dinamicas presentes
en los diferentes contextos, la cua podria tratarse del estudio de varios casos,
combinando a s distintos métodos para la recoleccién de evidencia cuditativa o
cuantitativa con e fin de describir, verificar o generar teoria.
Los estudios de caso tienen como caracteristica basica que abordan de forma
intensiva una unidad, ésta puede referirse a una persona, una familia, un grupo, una
organizaciéon o una ingtitucion (stake, 1994, citado por manuel mufioz, universidad
autonoma de nuevo ledn)
Teniendo en cuenta la definicion anterior, se puede afirmar que € estudio de caso
desarrolla un papel fundamental en e &rea de la investigacion ya que es Util para
obtener conocimiento mas amplio de los fendmenos actuales y a su vez generar
nuevas teorias, asi como degjar a un lado las teorias inapropiadas. También el uso de
este método de investigacion es Util, especialmente para diagnosticar y ofrecer
soluciones en e ambito de las relaciones humanas , tal como sera util en el momento
de identificar los factores de percepcién que tienen los empleados del area
administrativa de |la compariia alcantara s.a.s con respecto a clima organizacional

Sujetos participantes

Se pretende trabgjar con todo e persona del area administrativa de la compafiia
ALCANTARA SA S los participantes de este estudio seran en total 7 que
corresponden alos siguientes 6 cargos:

disefiadora

Gerente de gestion humana

Técnico en sistemas
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Auxiliar contable y contador
Personal salud ocupacional

Personal de ventasy atencion al cliente
Técnicasy métodos de recoleccion de informacion

Entrevista semi — estructurada: es una técnica que se utilizara en € trabgo de
campo Woods (1987) dice que “su objetivo es mantener a los participantes hablando
de cosas de su interés y cubrir aspectos de importancia para la investigaciéon en la
manera que permita a los participantes usar sus propios conceptos y también

términos” (p. 52).

Grupo focal : se utilizara para identificar la percepcién acerca del clima de la
organizacion de los empleados del area administrativa y asi identificar los posibles
factores que lo estén afectando, un grupo foca se define como: una reunion de un
grupo de individuos seleccionados por los investigadores para discutir y elaborar,
desde la experiencia personal, una tematica o hecho social que es objeto de
investigacion ( korma,1986)

En esta investigacion, como técnica solo se utilizara € grupo focal, ya que permite
tener una visiéon subjetiva y perceptiva por parte de los participantes y asi obtener
unos resultados amplios para lainvestigacion gjecutada. Se entiende que larealizacion
de grupos focales en esta investigacion es de caracter importante ya que esta nos
permitira profundizar en los factores que pueden estar afectando € clima dentro de la
organizacion , de esta manera obtener las bases para la implementacion de
herrami entas para una adecuada intervencion.

Lineamientos éticos

Consentimiento informado : se trata de un documento donde se le informa d
personal administrativo de laempresa ALCANTARA S.A.S sobre €l propdsito
de lainvestigacion , ademés de la confidencialidad y lineamientos éticos que

se tendran en cuenta paraladicha gecucion.

Confidencialidad. Los psicélogos tienen una obligacion basica respecto a la

confidencialidad de lainformacion obtenida de | as personas en € desarrollo de
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su trabajo como psicologos. Revelaran tal informacion alos demés solo con e
consentimiento de la persona o del representante legal de la persona, excepto
en aguellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente
dafo a la persona u a otros. Los psicélogos informardn a sus usuarios de las

limitaciones legales de la confidencialidad.

Bienestar del usuario. Los psicologos respetaran la integridad y protegeran el
bienestar de las personas y de los grupos con los cuales trabgjan. Cuando se
generan conflictos de intereses entre los usuarios y las ingtituciones que
emplean psicologos, 10s mismos psicélogos deben aclarar la naturaleza y la
direccionalidad de su lealtad y responsabilidad y deben mantener a todas las
partes informadas de sus compromisos. Los psicologos mantendran
suficientemente informados a los usuarios tanto del propésito como de la
naturaleza de las valoraciones, de las intervenciones educativas o de los
procedimientos de entrenamiento y reconoceran la libertad de participacion
gue tienen los usuarios, estudiantes o participantes de unainvestigacion.

(ley 1090 de 2006, titulo 11 , disposiciones generales, articulo 2)
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Discusion

Durante el desarrollo de estainvestigacion, donde el principal objetivo fue
identificar la percepcion de cada uno de los individuos participantes acerca del clima
gue se presenta en la organizacion, teniendo en cuenta unas categorias y
subcategorias que sirvieron como apoyo parala gecucion del mismo, dentro de las
categorias se mencionaron: individual, grupal, y organizacional; teniendo en cuenta
gue estas son necesarias y esenciales paralamedicion del climadentro de una
empresa.

El clima organizacional es €l resultado de los efectos , subjetivos percibidos
del sistemaformal, € estilo informal de los administradores y de otros factores
ambiental es importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivacion
de las personas que trabajan en una organizacion dada (Litwin stringer, citado
por schein, 1973, p, 182)

Inicialmente para la gecucion de este trabajo se comenzd con la revision
documental e historica con respecto alo que es clima organizacional, donde através
de esta se comenzaron a derivar factores que ayudaron al desarrollo, factores que son
mencionados en las subcategorias del grupo focal realizado. Dentro de la revision se
encontré autores importantes quienes realizaron unos aportes significativos, los cuaes
le dieron una base tedrica a trabajo y desde ali una orientacion objetiva para €l
desarrollo de lapreguntainicial del trabajo en mencion.

Para redizar la medicion de clima dentro de la empresa participante, se
tuvieron en cuenta tres categorias : grupal, individual y organizacional. Se tuvo en
cuenta que para lograr €l objetivo principal se debia de identificar la percepcion de
cada individuo en estas tres categorias, y de esta manera a través del grupo focal
identificar las subcategorias que van vinculadas a las categorias mencionadas
anteriormente.

Las percepciones que desarrolla € individuo en interaccion con las practicas y

los procedimientos de la organizacion construyen los datos fundamentales en
la compresion de la conducta organizacional por tanto llegar ala comprension
de la organizacion implica contar con la conducta humana y con la percepcion
delosindividuos. por lo contrario la posicién moran y wolkwein (1992) es la
de que € acuerdo perceptua es, fundamentamente el punto de llegada del
clima organizacional y la de que la interaccion entre miembros de la
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organizacion produce unos modelos de estructuracion de significados que

hacen posibles €l acuerdo perceptual (james 1982, como se citd en chiang ,

2010 p, 40)

A continuacién se mencionara las categorias que hicieron parte del grupo
focal realizado, ademés de estos las subcategorias que en cada una se hallaron, la
importancia que estas tiene dentro de esta investigacion.

Categor ia organizacional

Esta categoria se focaliza en la percepcién que tiene los individuos acerca de la
participacion e influencia que esta tiene en e sujeto en é momento de percibir €
ambiente en € que trabaja, en esta categoria hay mayor responsabilidad por parte de
la organizacion, es de esta manera como |o perciben los empleados, y fue asi como en
el grupo foca se pudo ver reflgado.

Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima

determinado en dependencia de la percepcion de estos por parte de sus

miembros. El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados
comportamientos. Estos inciden en la actividad de la organizacion y, por tanto,
en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como
en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto socia y en e desempefio

general de la organizacion.(Salaza,J.Guerrero,C, Machado,Y ,Cafiedo,R (2009)

p,69).

A partir de lo mencionado anteriormente en relacion a la discusion que se
realizo en la empresa ALCANTARA S.A.S se evidencia que por parte de la empresa
hay gran disposicion en el mejoramiento del clima dentro esta, presta sus espacios, y a
Si MisMO sus recursos humano para llevar a cabo las actividades con esta finalidad, es
a s come se expresa por parte de los empleados participantes en esta investigacion.
Dentro de esta categoria se encontraron las siguientes subcategorias. €
reconocimiento y la seguridad fisica, estas subcategorias toman una posicion
importante dentro de la organizacion, en cuanto a reconocimiento es un factor
importante que fortalece las relaciones y a su vez esta hace parte de la motivacion que
tiene la empresa con sus empleados, donde la finalidad es lograr que el empleado
sienta que es una parte importante dentro de la empresa. Con respeto a esto los
empleados hicieron referencia de la siguiente manera.

Sujeto 3: “uno siempre, si hablamos del factor econémico usted dice pues que no se

esta hablando tanto de ese factor un siempre quiere un poquito mas , uno siempre
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piensa, pero en cuanto a las otras cosas yo siento gque | trabajo que yo hago es muy
valorado pues he sentido , que me animan mucho me dicen frases como *“ usted lo

estd haciendo muy bien” o “ esta haciendo bien ese resultado”

Sujeto5 *“lo que dice sujeto 3, es verdad , uno siempre quiere un poquito mas , pero
s me siento muy bendecida , digamoslo asi  porque s por g emplo uno necesita un
permiso de inmediato se o dan a uno ,no solo con los permisos , de pronto uno

comete un error 0 algo , la respuesta es tranquila , venga solucionémoslo , uno siente
el apoyo.

Segun Chiavenato (2007) La motivacion funciona en términos de fuerzas
activas e impulsoras, que se traducen en palabras como deseo y recelo (temor,
desconfi anzay sospecha). La persona desea poder y estatus, teme la exclusion
socia y las amenazas a su autoestima. Ademas, la motivacion busca al canzar
una meta determinada, € ser humano gasta energia para lograrlo
(Chiavenato,2007, p 48).

En este sentido estar motivado es un factor de importancia que hace parte del
clima dentro de la empresa, € reconocimiento para el empleado es positivo ya que le
hace comprender que €l trabajo que esta realizando y su comportamiento dentro de la
empresa se esté haciendo de manera correcta.

Por otra parte la seguridad fisica de los empleados, es una elemento que
complementa € trabajo de la organizacién con sus empleados , pues bien cuando se
habla de seguridad fisica se hace referencia a las necesidades que tiene cada
empleado, necesidades que con las labores que desempefia busca suplir.

L as necesidades fisiol 6gicas estan rel ativamente bien gratificadas, entonces

surgira una nueva serie de necesidades que se pueden clasificar

aproximadamente como necesidades de seguridad (seguridad ,estabilidad,
dependencia, Proteccion, ausenciade miedo , ansiedad, y caos; necesidad de
unaestructura, de orden deley y de limites fuerte proteccion , etc)

(Maslow,1991,p25,26)

Teniendo en cuenta lo planteado por Maslow en el momento que un empleado

se vincula a una empresa, su objetivo principal es cubrir estas necesidades, s la
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empresa esta garantizando el cubrimiento de las mismas el empleado puede sentir una
satisfaccion laboral. Los empleados se refirieron de la siguiente manera.

Sujeto 6 : “en ese sentido la compafiia todavia maneja lo que nosotros siempre hemos
dicho que es familia entonces, integraciones se da por 10 que habiamos dicho en la
pregunta anterior , celebraciones de cumpleafios 0 S hay un evento especia
matrimonio, € nacimiento del hijo de ordene alguien tratamos de intégranos a os
comparieros , adiciona a las fiestas que hace la empresa de fin de afio que también
ayuda no solo e area administrativa sSino que también se integra con las otras areas ,

comercial, centros de distribucion, los empleados de los puntos de ventas”

Sujeto 5 “aca también se celebra la semana de la salud , también nos integramos ,
porque hacen actividades como yoga, o a que le gusta e maquillaje es un momento

donde participamos todos.”

Sujeto 1: “en laempresa se facilitan todos esos espacios tanto en esos eventos como
ocasiones especiales, por ejemplo el dia de amor y amistad , el dia de los nifios .”

Sujeto 6 “yo pienso que la compafia presta los espacios en cuanto a tiempo , y
disponibilidad , pero ahi cuenta también e factor humano la disponibilidad de cada
persona , a veces por las obligaciones o por los compromisos no da porque es
netamente el trabajo & que no permite, hay otros que aunque €l trabajo se los permite
simplemente no se ven identificado con ese tipo de actividades , algo muy bueno que
se pensd a la hora de hacer las pausas activas es que se hacian con rumbay como no
todos podian bajar, se pensd en hacerlas de manera individual o en grupos méas
pequeios, para ver s la participacion mejoraba y en parte s mgoro en cuanto a
muchas personas que de pronto no participan de manera general 0 sea aqui tu vasa
encontrar todo tipo de personas, |as que participamos en casi todas |as actividades, las

gue a veces por las obligaciones o porque no tienen la disposicion no participan.”

Sujeto 3 “por qué un tiempo donde la mayoria de los departamentos no podiamos

participar, ya que tenemos obligaciones y uno prefiere cumplir las obligaciones.”

Sujeto 6: “pienso que antes de realizar las actividades deben de hacer antes sondeos,

porque hay actividades que usted dice, esto no es parala gente de aca sin embargo las
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traen, entonces de pronto la participacion es muy poca, porque uno dice gque no le
interesa eso hubieran traido mejor otra cosa, por gemplo si estamos en la semana de
lasalud o entracosa, estavez trajimos yogay vimos que la participacion fue poca la
proxima vez te aseguro que no traigo yoga busco que otra actividad les puede
interesar , que es importante , muchas veces se toman las decisiones a gusto mio pero

no estoy pensando en el grupo que tengo alrededor.”

Sujeto 1 “ yo soy de las que poco participo pero es mas por la responsabilidad en mi
trabgjo en e gemplo que pone sujeto 6 esta muy bien, yo no me puedo dar € lujo de
irme una hora y a mi me encanta pero también tiene que ver eso las actividades
acordes a | as personas que trabajamos aqui y al tiempo que disponemos, hay personas
gue s pueden disponer de una hora pero hay otras que no .”

Categoria grupal : Cuando se habla de un grupo se tiene en cuenta que se
realiza con un numero de personas donde cada una aporta para la gjecucion de un
actividad en comun, dentro del grupo en e momento que se habl6 de esta categoria,
las respuestas fueron bastantes positivas, pues se considera que en la compafiia este
tipo de trabajo se realiza de manera efectiva , donde en momentos de contingencia es
notoria la participacion de cada uno de los miembros para redizar las actividades de
manera efectiva,

El fortalecimiento de estas relaciones es importante para el mejoramiento del
clima dentro de la organizacion, pues bien se entiende que una persona permanece
gran parte de su tiempo en este espacio, es por elo que se ve la necesidad de que se
manegjen buenas relaciones para e fortalecimiento del persona dentro de la
organizacion. Una de las subcategorias esta vinculada a esta categoria principal, esla
comunicacion, es un factor importante dentro de eta empresa pues los empleados
muestran algunos puntos en desacuerdo, pues expresan que en un departamento en
especifico este factor tiene algunos puntos a mejorar. No se trata solo de entablar una
comunicacion s no lograr que la comunicacion sea asertiva, de esta maneralograr que
el mensgje sea claro, los sujetos participantes se refirieron a tema de la siguiente
manera:

Sujeto 1 “debe de haber una buena comunicacién entre el empleado y € jefe 'y es
algo de ambas partes, si yo hago bien mi trabajo |o hago con carifio, me entiendo bien

con la gente debo de entenderme bien con mi jefe y esto genera una buena
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comunicacion de ambas partes , pero si 10 hago porque me toca hacerlo , ahi es donde

yo no lo estoy haciendo con esa responsabilidad”

Sujeto 6 “estoy de acuerdo con lo que dice sujeto 1 porque la quimica es importe para
trabgjar y la confianza también , es una persona delante de ti que es tu jefe que te
apoya , te explica si va hacer un cabio lo notifica, s te tiene que corregir lo hace,
pero siempre esa disposicion , te sientes con la confianza de decirle las cosas y te
sientes con la confianza de que tienes un respaldo , pero si no hay esa empatia donde
solo es e saludo, donde mi jefe recibe lainformacion pero no me la trasmite parayo
realizar mi labor, yo me siento como desprotegida ,entonces no sé qué puede pasar 0
gue puede estar afectando €l area de servicio a cliente pero yo pienso que la empatia
y la confianza es primordial paratrabgjar.”

Sujeto 5 “la comunicacion slper importante, porque pasa con e departamento de
servicio a cliente muchas veces |laman de los puntos de venta preguntando por
alguna promocion pero no tengo a informacion , entonces me toca averiguar , que
pena uno trabajando aca en la empresa y responder que no tengo conocimiento acerca
de la informacion entonces la parte mas importante es buscar a alguien, la

comunicacion hay que bajarla.”

La comunicacion es un proceso por € que los individuos interaccionan entre
si, mediante simbolos que representan informacion, ideas, actitudes y
emociones con € fin de influirse mutuamente. Hoy esta tedricamente asumido
gue la comunicacion es una actividad consustancial a la vida de la
organizacion, es "lared que se tgje entre los elementos de una organizacion y
gue brinda su caracteristica esencia: la de ser un sistema’ (Katz y Khan,1986),
"el cemento que mantiene unidas las unidades de la organizacién” (Lucas
Marin, 1997), pero la comunicacion no hay que entenderla Uinicamente como
el soporte que sustenta las distintas actividades de la organizacion sino que es

un recurso, un activo que hay que gestionar.(Llacuna, (2000) prr 4).

A partir de lo anterior es claro que la comunicacion es un factor de suma

importancia en una organizacion, independientemente del proceso que se lleve esto
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debe de ser efectivo, no solo en los procesos, sino en las relaciones laboraes e

interpersonales que se lleven a cabo en la empresa.

Categoriaindividual

La percepcion es un factor individua y uno de los principales elementos de
esta investigacion, pues bien en larealizacion del grupo focal se evidencia como cada
uno de los participantes aportaba una opinién diferente a cerca del tema en discusion,
es claro como através de las experiencia que a diario €llos viven hay unas repuestas a
las preguntas, la percepcion de cada sujeto es un elemento muy importante en €
momento de hacer una medicion de clima, pues es claro que a partir de lo que ellos
perciben en su entorno y otros factores individuales, ellos evallan € clima dentro de
la empresa. esto a su vez potencializa las relaciones interpersonales , esta fue una de
las subcategorias que se menciond dentro del grupo focal, se ve como €l trabajo en
equipo va relacionado a las relaciones interpersonales, haciendo que estas tomen mas
fuerza dentro de la organizacion. Los sujetos se refirieron a esto de la siguiente

manera:

Sujeto 3: “dentro de las interacciones o0 medios para redlizar mis labores

efectivamente con apoyo entre todos salimos a darle solucién a los casos.”

Sujeto 1. “yo ahi tengo una aclaracion, y tiene mucho que ver en qué area esta la
persona y que funciones desempefie para poder participar , asi la empresa de los
espacios hay momento en los que no puedes ir , hay personas que pueden disponer
mas de su tiempo y hay otras que no podemos disponer tanto del tiempo” .

Sujeto 7 *“yo también trato de participar en todo, solo que hay veces que uno s tiene
sus bajones por asi decirlos y no participa en algunas cosas , que perezalo mismo o
gue pereza tal cosa, entonces uno ya se predispone por algunas cosas , pero por 1o

general yo participo .”

Considerando el ato consenso existente sobre una ata fragilidad de los

vinculos sociales en la sociedad (Bauman, 2007; Tyler, 2003), e construir
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relaciones interpersonales en las organizaciones en un contexto de ata
complgjidad, cambio e incertidumbre es un alto desafio. El debilitamiento de
las relaciones interpersonales en el contexto actual se puede relacionar a que
priman intereses individualistas y un ata desconfianza social (Bauman, 2007

como se citd en Yanez,2010,prr 2).
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Conclusiones

Se logro tener oportuna informacion acerca de la percepcion que tienen los
empleados del clima dentro la empresa, como cada una de las opiniones se da a partir
de lo que cada sujeto percibe del entorno, a su vez lo vinculan tanto a nivel personal
como grupal e individua. Es importante resaltar que en todo e trayecto de la
discusion las opiniones variaron pues generalmente hay una buena percepcion del

clima dentro de la organizacion.

A nivd individual se identificd que los empleados de las diferentes areas
generalmente califican el clima de la empresa de manera muy positiva cada uno
muestra una percepcion en aspectos buenos, teniendo en cuenta que cada uno de ellos

pertenece a dependencias diferentes y las labores que g ecutan no son las mismas.

En cuanto a los factores interpersonales les empleados |o describen como muy
bueno donde varios de los sujetos participantes indico que las relaciones entre los
empleados se desarrolla de manera efectiva , incluso en actividades extra laborares,
pues ellos consideran que estas relaciones deben de estar en constante fortalecimiento

parael bienestar del climadentro de la empresa.

A partir de lo mencionado por los diferentes empleados cabe resdta que la
empresa cuenta con grandes herramientas para e mejoramiento continuo del clima
dentro de la organizacion, sin embargo los empleados hacen énfasis en que la
comunicacion es un factor que presenta algunos inconvenientes y que es necesario
establecer algunas estrategias para € mejoramiento, y contar con e apoyo completo

de la organizacion.

Dentro de la discusion € trabgjo en equipo fue un tema que los empleados
calificaron como importante, pues todos hicieron referencia a que dentro de la
empresa este se g ecuta de manera efectiva, todos realizan |os aportes necesarios para
que este siempre sea positivo, se evidencia como los empleados implementan €l

trabajo en equipo tanto para el beneficio individual como para el beneficio colectivo.
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Por otra parte es importante resaltar la importancia que tiene un psicélogo
organizacional dentro de las empresas y resaltar |as labores y funciones que este tiene
dentro de ella, ya que por medio de las funciones del mismo se puede mejorar los
aspectos mas relevantes que afectan € desempefio laborar de algunos de los
empleados, por medio de las diferentes actividades y metodologias que utiliza €l

psicologo para bienes de la organizacion.
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Recomendaciones

A partir de las conclusiones y la investigacion realizada dentro de la
organizacion se daran algunas recomendaciones para tener en cuenta , para continuar
con e contante mejoramiento  ya que en general e clima de esta empresa tiene
muchos aspectos positivos, por ende se realizan las siguientes recomendaci ones :

Priorizar en la comunicacion asertiva, dentro de la empresa ya que se
evidenciaron varias falencias que indudablemente son de suma importancia, y algunos
de los empleados estan fallando continuamente con la comunicacién, esto afecta
primordialmente e servicio a cliente, teniendo en cuenta que este es € pilar

fundamental para el sostenimiento de |as organizaciones.

Optimizar el desempefio laborar de cada empleado de Alcantara S.A, teniendo
en cuenta la importancia que tiene cada uno de ellos dentro de la organizacion y las
funciones que desempefian, no perder €l equilibrio existente y seguir siendo una de las

mejores empresas en el mercado.

Establecer parametros de comunicacion donde cada uno de los integrantes
aporten en € desarrollo de las actividades independientemente del &rea labora a la
gue pertenecen, con € fin de que llegue la comunicacién atiempo y todos cuenten con
la misma informacién dandole el debido manejo que les corresponde y nada los tome
por sorpresa 0 estén desinformados de las novedades que ocurran dentro de la

empresa.

Redlizar las actividades vinculadas al bienestar de los empleados, teniendo en
cuenta las funciones que cada uno gecuta para asi llevar a cabo un plan con las
dindmicas adecuadas que ayudan a mejoramiento de las relaciones de los empleados
y asu vez contribuir con € meoramiento del clima dentro de |a organizacion.
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Anexo 1

Grupo focal

Individual ———1
Grupal
Organizacional [

Algjandra da inicio a grupo, explicando la temética de la actividad, indicando que se
realizaran una serie de preguntas donde cada persona respondera de manera voluntaria;
inicialmente se hacen las primeras cinco preguntas:

1. ¢Su supervisor de qué manera le muestra apoyo en e momento de realizar sus
funciones?
¢De gué manera sus comparieros |0 apoyan al tener usted una dificultad?
Como describe usted su relacion con los comparieros de trabajo.

Como se siente trabajando en equipo.

a W N

Que factores cree usted que afectan su convivencia dentro de la compafiia

A lo que cada sujeto respondio:

Sujeto 1. explicandome lo que debo de hacer y se asegura que o entienda.

Me ayudan a buscar una solucidn en la mayoria de los casos. Algunas veces me degjan la
responsabilidad.

En general bien ya que por mi funcién , tengo poco tiempo para sociaizar ; siempre estoy en
funcion de mi labor.

Con lamayoria de mis comparieros bien.

Los factores externos , muchas personas no separan su vida laboral de la personal manejar
este equilibrio no esfécil y dependiendo de la madurez se puede mangjar.

No se concentran satisfactoriamente en el trabajo o tiene mucho tiempo libre.

Falta claridad en las funciones.

Sujeto 2: regular.

De manera buena, porque me prestan el suficiente apoyo.

Buena.

Si porque me prestan la mejor colaboracion, porgue me solucionan |o que necesito.

Ninguna.



55

Sujeto 3: dentro de las interacciones o medios para realizar mis labores efectivamente con
apoyo entre todos salimos a darle solucion alos casos.

Si e caso lo desconozco con ayuda de investigacion entre todos damos varios opciones para
darle solucién a caso.

Excelente.

Muy bien.

Pues en e momento no he tenido inconveniente alguno pero veo gue la intolerancia es un
factor muy influyente.

Sujeto 4. capacitindome, dandome libertad y confianza para realizar mis funciones y
dirigiéndose ami con buen trato.

Alentdndome y ayudandome con la actividad que se me dificulte para poder sacarla adelante .
Es una relacion muy agradable basada en €l respeto y donde compartimos experiencias , es
muy cercana a una buena amistad.

Muy bien , muy comodo y tranquilo.

No siento en este momento nada que me afecte en cuanto ala convivencia.

Sujeto 5: estd pendiente de como lo hago, continua comunicaciéon, midiendo las metas
propuestas.

Aconsgjando, [lamando.

Muy buena creo gue lo més importante es entender que todos somos diferentes y aunque no
guieratienen una manera de pensar , actitudes diferentes y por o tanto debemos aceptarlos.
Bien.

Hablar de |as personas que trabajan en la empresa sin conocerlas . falta de comunicacion.
Sujeto 6 : cuando tomo decisiones que completen € desarrollo de mis funciones y tengo la
autonomia de realizarlo. Apoyandome con las medidas y estrategias utilizadas para € logro
de un objetivo ; permitiéndome desenvolver en €l rol y sabiendo las funciones que yo realizo
en mis funciones.

Manteniendo una comunicacién sobre aspectos que tienen que ver con mis funciones o €
normal desarrollo de la produccién.

Considero que es buena, cordia y de colaboracién para sacar adelante las funciones .

Me gusta, me siento comoda.

Falta de compromiso.

Sujeto 7 : cuando tenemos mucho trabajo acumulado o estamos en temporada de coleccion.
En mi caso [lamando a proveedores.

Buenarelacion.
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Aungue avecesfallal comunicacion, a final todo se soluciona.

Ladiferenciade pensar en los otros, lareligion.

Posterior a estas respuestas dadas por cada uno de los participantes, Daniela rediza la
siguiente pregunta: ¢, De qué manera comparte usted el tiempo con sus comparfieros dentro de
la organizacion?

Sujeto 1 : lo comparto bésicamente ala hora del desayuno y del ailmuerzo .

Sujeto 5 hacemos reuniones en los cumpleafios, reuniones sociales compartimos una torta un
almuerzo.

Daniela pregunta: ustedes juegan amigo secreto, hacen algo en navidad?

Sujeto 6 : hacemos novenas, celebramos a gunas ocasiones especiales.

Sujeto 3 : también en la pausa activa es una manera también de integrarse, uno aprovecha ese
ratico para compartir una actividad ludica

Daniela pregunta : comparten extralaboral ?

Sujeto 3 en algunas ocasiones, en algunas fechas especiales, no solamente aca dentro de la
empresa también sobresale.

Daniela interviene afirmando “dsea que ustedes no son netamente lo laboral y ya

Sujeto 3 no, también hay momentos fuera de la empresa.

Algjandra pregunta, 10 hacen departamento por departamento o hay una vinculacion entre
departamentos?

Sujeto 3 hay departamentos que se relacionan mucho, a veces tres de un departamento se
unen con otro departamento.

Sujeto 1 : lo que dice € sujeto tres es verdad , no es toda la empresa , son solamente uno o
dos grupos en especial que mangjan la parte extra laboral, yo diria que la mayoria somos de
aca de reunirnos aca

Daniela pasa a la siguiente pregunta: ¢Como calificaria usted las actividades de integracion
dentro de la compafiia?

Sujeto 6 en ese sentido la compariia todavia mangjalo que nosotros siempre hemos dicho que
es familia entonces, integraciones se da por |o que habiamos dicho en la pregunta anterior ,
celebraciones de cumpleafios 0 s hay un evento especial matrimonio, €l nacimiento del hijo
de alguien tratamos de intégranos a os compafieros , adicional a las fiestas que hace la
empresa de fin de afio que también ayuda no solo el area administrativa sino que también se
integra con las otras areas , comercial, centros de distribucion, 1os empleados de |os puntos de

ventas .
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Daniela afirma : en esas fiestas de navidad que por lo general se juntan todos los
departamentos y hay si comparten todos.

Sujeto 5 : aca también se celebra la semana de la salud , también nos integramos , porgue
hacen actividades como yoga , 0 a que le gusta e maquillge es un momento donde
participamos todos.

Sujetol en laempresa se facilitan todos esos espacios tanto en esos eventos como ocasiones
especiales, por ejemplo el dia de amor y amistad , el dia de los nifios ...

Daniela : dsea que ustedes cuentan con un muy buen bienestar labora , ahi es donde los
empleados deben de estar mas motivados ,eso también influye ,mucho en la convivencia
porque cuando los empleados estan desmotivados ahi comienzan los conflictos entre los
companeros .

Algandra : alguien as quiere hacer algin aporte , pasamos a la siguiente pregunta : Como
cree usted que deberia ser la participacion de todos los integrantes de la empresa en €
momento de realizar actividades de integracion.

Sujeto 6 : yo pienso que la compaiia presta los espacios en cuanto a tiempo , y
disponibilidad , pero ahi cuenta también el factor humano la disponibilidad de cada persona,
a veces por las obligaciones o por los compromisos no da porque es netamente e trabajo el
gue no permite , hay otros que aunque € trabajo se los permite simplemente no se ven
identificado con ese tipo de actividades , algo muy bueno que se pensd a la hora de hacer las
pausas activas es que se hacian con rumba y como no todos podian bagar, se pensd en
hacerlas de manera individual 0 en grupos méas pequeios, para ver si la participacion
mejoraba y en parte S megjoro en cuanto a muchas personas que de pronto no participan de
manera general 0 sea agui tU vas a encontrar todo tipo de personas, las que participamos en
cas todas las actividades, las que a veces por las obligaciones o porque no tienen la
disposicion no participan.

Sujeto 1: yo ahi tengo una aclaracion, y tiene mucho que ver en qué area esta la persona y
gue funciones desempefie para poder participar , asi |la empresa de los espacios hay momento
en los que no puedesir , hay personas que pueden disponer mas de su tiempo y hay otras que
no podemos disponer tanto del tiempo .

Algjandra: alguna otra opinion acerca de esta pregunta, pasamos ala siguiente?

De qué manera participa usted en las actividades de integracién realizadas por € &rea de
RRHH.

Sujeto 3 me animo mucho me parece muy interesante todos | os espacios que abren entonces

tratamos de aprovechar .



58

Sujeto 7 yo también trato de participar en todo, solo que hay veces que uno s tiene sus
bajones por asi decirlos y no participa en algunas cosas , que pereza lo mismo o que pereza
tal cosa, entonces uno ya se predispone por algunas cosas, pero por 1o genera yo participo .
El afio pasado hubo una persona nueva que casi nadie le participaba, siempre éramos los
mismos.

Algjandra: y por qué crees que paso eso por que crees que nadie de |os demas departamentos
no participaban?

Sujeto 3 por que un tiempo donde la mayoria de |os departamentos no podiamos participar,
ya que tenemos obligaciones y uno prefiere cumplir las obligaciones.

Sujeto 6: pienso que antes de realizar |as actividades deben de hacer antes sondeos, porque
hay actividades que usted dice, esto no es parala gente de aca sin embargo las traen, entonces
de pronto la participacién es muy poca, porque uno dice que no le interesa eso hubieran
traido mejor otra cosa, por gemplo si estamos en lasemanadelasalud o entracosa, estavez
trajimos yoga y vimos que la participacion fue poca la proxima vez te aseguro que no traigo
yoga busco que otra actividad les puede interesar , que es importante , muchas veces se
toman las decisiones a gusto mio pero no estoy pensando en e grupo que tengo alrededor.
Sujeto 1 yo soy de las que poco participo pero es mas por la responsabilidad en mi trabajo
en el g emplo que pone sujeto 6 estd muy bien, yo no me puedo dar € lujo deirme unahoray
a mi me encanta pero también tiene que ver eso las actividades acordes a las personas que
trabajamos aqui y a tiempo que disponemos, hay personas que si pueden disponer de una
hora pero hay otras que no .

Algjandra : les voy a poner una casuistica : tenemos que todos los departamentos tienen la
disponibilidad tenemos un carga labora méas bien bga , no tenemos situaciones que
requieran de personal de sistemas , que todos tiene la disposicion, ustedes creen que en cada
uno de sus departamentos las personas que pertenecen a ese departamento participan , asi
tengan el tiempo.

Sujeto 3: yo pienso que un factor diferente al trabgjo si se asiste.

Sujeto 5: por ggemplo en € departamento en € gue yo estoy nos motivamos todos , asi nos
veamos ocupados Nos paramos 'y participamos.

Algandra: ¢En € trabajo de equipo como es distribuido € trabajo?

Sujeto 4 las actividades de nosotros nuestro director de érea é se encarga de lo que es la
programacion del aplicativo, y ya los otros compafieros yo nos encargamos de |os puntos de

ventay aqui en las oficinas también, el grupo de trabajo excelente.
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Sujeto 3 yo soy préacticamente en e departamento de fondos de empleados , pero a veces
siento que tengo mucha carga, a veces siento que no doy para hacer muchas cosas , pero a
veces siento e apoyo de otros departamentos , también esta € apoyo de otros departamentos
aungue a veces siento que tengo una carga pesadita.

Sujeto 7 en mi departamento préacticamente estoy sola pues somos mi jefey yo pero también
trabgjo con varias ramas, con compras, trabago con e cedi, con insumos, y también nos
apoyamos.

Acatrabgjamos en cadenasy se siente el apoyo , si necesitan de mi ayuda .

Algiandra. alguna otra observacion acerca de la pregunta realizada, podemos pasar a a
siguiente?

Respuesta colectiva: s

Algjandra: ¢ De qué manera su labor es retribuido de acuerdo a sus funciones realizadas en la
empresa.

Algiandra : ustedes creen que € trabajo que ustedes realizan independientemente de la labor
gue realicen o del departamento a que pertenezcan se ve remunerado de alguna manera, no
solamente estamos hablando del factor econémico.

Sujeto3 uno siempre, si hablamos del factor econdmico usted dice pues que no se esta
hablando tanto de ese factor un siempre quiere un poquito mas, uno siempre piensa, pero en
cuanto alas otras cosas yo siento que | trabgjo que yo hago es muy valorado pues he sentido ,
que me animan mucho me dicen frases como “ usted lo est4 haciendo muy bien” o * esta
haciendo bien ese resultado”

Sujeto5 lo que dice sujeto 3, es verdad , uno siempre quiere un poquito mas, pero s me
siento muy bendecida , digamoslo asi  porque si por gemplo uno necesita un permiso de
inmediato se lo dan a uno ,no solo con los permisos , de pronto uno comete un error o algo
larespuesta es tranquila, venga solucionémoslo , uno siente el apoyo.

Daniela: s claro es que no solo es lo econdmico , aungue influye también mucho , porque
uno s piensa , todo lo que hago y me pagan tan poquito , pero e hecho de que lo estén
felicitando a uno eso motiva demasiado , por que caen en cuenta de gue lo que uno esta
haciendo, esimportante y vale lapena.

Algiandra : de cierta manera se les da e reconocimiento de cada uno de sus la bores
€ ecutadas?

Respuesta colectiva: s

Algandra: Como son distribuidas las cargas | aborales en su departamento.
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Algjandra : tenemos una contingencia , resulta que se va hacer una exportacion y que se
necesita hacer ya, tenemos que esta en un momento de tension la empresa , todos los
departamentos corren, produccién , disefio, etcétera. En ese momento como se distribuye las
cargas laborales? Como se distribuye €l trabajo en ese momento bajo presion?

Sujeto 6 Aqui cuando se trabaja bajo presion las personas que estamos directamente con la
gerencia, porque mi cargo depende también de la gerencia, es un trabao de cercania porque
se manegja mucha confianza en X persona , entonces a veces cuando estamos asi puedo hacer
el trabgo de otros departamentos , pero es por la confianza que se tiene , uno a veces s se
pregunta porque hago esta labor si no es mi funcion, pero es por la confianza gque le tienen a
uno con la compafhiay sobretodo también con €l jefe, en el caso de lagerencia, uno lo hace a
gusto, pues en ese sentido a pesar de que nosotros manegjamos mucha presién, uno sabe que
responde més por € compromiso , independiente de que no es mi trabajo, si hay que hacerlo
hagamoslo y después sea que lo vean o0 no o vean uno se siente satisfecho de que saco €
trabajo adel ante, porque uno sabe gque es una persona que | os jefes confian.

Sujeto 1 yo pienso que hay una rareza de la distribucion por que no sabemos trabajar en
eguipo yo personalmente que no hay un trabajo en equipo, que las personas no tienen en
cuenta el trabajo que debe hacer los otros , yo tengo muchos conflictos con eso porque si yo
tengo que hacer una exportacion y yo digo que me la entreguen a una hora , € otro me la
entrega ala hora que termine ,y no le importe que me toca quedarme hastalas 7 de lanoche,
entonces me parece que esa parte, de que yo haga mi trabajo, pero que de mi trabajo depende
el del otro, no es muy claro.

Algjandra: osea que tu piensas que a veces ellatrabajo en equipo se torna egoista

Sujeto 1 s, por que aveces dicen es que estoy ocupado, pero no es que la gente no lo quiera
hacer, si no que tenemos tanto que hacer , que entonces yo evacuo 1o mio , pero entonces no
tengo gque ver con que & otro . uno siempre tiene que pensar en €l trabajo de los demas.
Sujeto 2 yo estoy muy de acuerdo con lo que decian las compafieras, mi trabajo también es
de cadenas estoy muy conectada con las tiendas, si va un cliente muy inconforme reclamando
la devolucion del dinero, entonces los del almacén no lo puede hacer directamente , no
[laman a jefe de garantias, si no que nos llaman a nosotros directamente entonces me llaman
a mi para gue saber que hacen con € cliente, entonces ahi no hay una conexion esa 0 esa
comunicacion , entonces me tocaami ir donde y yo llamo directamente a jefe de garantias,
contarle todo lo que esta pasando, entonces si ellos no se pueden comunicar con € jefe

inmediatamente hay se quedo € problema , 0 sea no tenemos la autorizacion nadie méas de
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decir sobre la autorizacion de la devoluciéon del dinero , entonces es como un trabajo en
equipo de todos, pienso que en esa parte falta un poquito de apoyo.

Algandra: entonces tu crees que € conducto regular no esta bien establecido?

Sujeto 2 no

Algandra. siguiente pregunta , Como considera usted que es la participacion de los
empleados en e momento de g ecutarse algiin modificacion.

Sujeto 3 pues las situaciones que se me vienen a la cabeza, pienso que han sido informadas
correctamente, por eiemplo cuando han hecho remodelaciones o cambio de oficinas se nos
informa.

Sujeto 5 s en e momento de que se van hacer cambios de puesto de trabajo o de cargos se
nos da lainformacion.

Sujeto 1 s pienso que siempre se nos informa.

Algjandra: Como considera que es la comunicacion entre empleados y jefes.

Sujeto 1 muy bien.

Sujeto 3 buena.

Sujeto 5 muy buena.

Sujeto 2 regular .

Sujeto 6 Excelente.

Algandra : bueno vamos a tocar algo muy importante , vemos que servicio a cliente es la
persona gque mas tiene la comunicacion entre jefe, es € canal entrelaempresay € cliente, y
vemos gue dices que hay una comunicacion regular , que piensan ustedes, porque piensan
ustedes que en € los demés departamentos es buena la comunicacion y en este departamento
gue es tan fundamental la comunicacion es regular, que falta, que pasa?

Sujeto 1 debe de haber una buena comunicacion entre € empleado vy € jefe y es algo de
ambas partes, si yo hago bien mi trabgjo lo hago con carifio , me entiendo bien con la gente
debo de entenderme bien con mi jefe y esto genera una buena comunicacion de ambas partes
, pero si lo hago porque me toca hacerlo , ahi es donde yo no lo estoy haciendo con esa
responsabilidad .

Sujeto 6 estoy de acuerdo con lo que dice sujeto 1 porque la quimica es importe para trabajar
y la confianza también , es una persona delante de ti que es tu jefe que te apoya, te explica
s va hacer un cabio lo notifica, s tetiene que corregir lo hace, pero siempre esa disposicion
, te sientes con la confianza de decirle las cosas y te sientes con la confianza de que tienes un
respaldo , pero si no hay esa empatia donde solo es € saludo, donde mi jefe recibe la

informacion pero no me la trasmite para yo redlizar mi labor, yo me siento como
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desprotegida ,entonces no sé qué puede pasar 0 que puede estar afectando e area de servicio
al cliente pero yo pienso que laempatia y la confianza es primordial paratrabajar.

Sujeto 1 aclaro empatia confianzay respeto , le tengo mucho respeto a mi jefe pero de igual
manera hay muy buena comunicacion.

Sujeto 5 la comunicacion stper importante , porque pasa con € departamento de servicio a
cliente muchas veces |laman de |os puntos de venta preguntando por alguna promocién pero
no tengo a informacién , entonces me toca averiguar , que pena uno trabajando aca en la
empresa y responder que no tengo conocimiento acerca de la informacién entonces la parte
mas importante es buscar a alguien, la comunicacion hay que bajarla.

Sujeto 2 lacomunicacion se queda en una sola persona, estoy de acuerdo con sujeto 5, que
no le llega la comunicacion hasta alla , llega por gemplo cuando ya la promocién esta
pasando .

Sujeto 1 yo manegjo cierta informacion pero de alguna manera busco que le llegue a todos
por que algunainformacion les sirve y hay gente que me dice que para que la mando.

Sujeto 2 yo pienso gque lo que pasa en servicio a cliente pasa que € jefe no se s es que no
maneja la confianza suficiente para comunicar lainformaci 6n aunque son personas que llevan
mucho tiempo, que eslo que llamalaatencion ,yo con mis asistentes cualquier modificacion
gue se haga yo se la comunicé a ellos, porque si yo me quedo con esa informacion ellos no
van a dar las respuestas que se tienen que dar y eso siempre |lo hemos visto con servicio a
cliente es que es el departamento con € que se presenta eso .

Algiandra : vemos que los inconvenientes que se presentan de comunicacion , son en €
departamento de servicio a cliente , cuando es e departamento que debe tener mejor
comunicacion esto puede generar inconvenientes alargo plazo parala empresa.

Sujeto 1 ahi quien se ve mal es la empresa hay que ver donde esta fallando la comunicacion,
devolversey corregirla.

Sujeto 4 la funcion del departamento de servicio a cliente tiene como funcién tratar al
cliente final, que para mi concepto es e mas importante, y ese cliente es comunicativo y su
inconformidad se la puede comunicar al resto del mundo y esto generainconformidad.

Daniela : en general se debe trabagjar |a comunicacion asertiva.



Anexo 2
Matriz categorial

Categoria Subcategoria | Comentario observacion
Individual Relaciones Sujeto 3 : dentro de las | Se ve la dta
interpersonales | interacciones 0 medios articinacion v d
para redlizar mis labores P b y
efectivamente con apoyo | apoyo entre

entre todos salimos a
darle solucion a los
Casos.

Sujeto 1 : yo ahi tengo
una aclaracion, y tiene
mucho que ver en qué
area esta la persona y

que funciones
desempefie para poder
participar , asi la

empresa de los espacios
hay momento en los que
no puedes ir , hay
personas que pueden
disponer mas de su
tiempo y hay otras que
no podemos disponer
tanto del tiempo .

Sujeto 7 yo también
trato de participar en
todo, solo que hay veces
que uno S tiene sus
bajones por asi decirlos
y no participa en algunas
cosas , que pereza lo
Mismo 0 que pereza tal
COsa, entonces uno ya se
predispone por agunas

comparieros para
realizar las
actividades  sin
embargo por la
ata exigencia del
trabgjo se
abstienen de
gecutar muchas
de las actividades
ademés en
muchos casos las
actividades que se
reaizan no son
muy acordes a los
empleados de esta
compafiia :
teniendo en
Cuenta, que unade
las finalidades de

las actividades
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cosas , pero por
genera yo participo .

lo

realizadas es
fortalecer las
relaciones

interpersonales.

Considerando €l
alto CONsenso
existente  sobre
una ata fragilidad
de los vinculos
socidles en la
sociedad
(Bauman, 2007;
Tyler, 2003), €
construir
relaciones
interpersonales en
las organizaciones
en un contexto de
ata complgidad,
cambio e
incertidumbre es
un alto desafio. El
debilitamiento de
las relaciones
interpersonales en
el contexto actual
se puede
relacionar a que
priman intereses
individuaistas vy
un ata

desconfianza
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grupal

Comunicacion

socia  (Bauman,
2007 como se citod
en

Y afiez,2010,prr2).
4

La comunicacion
e un factor
importante en las
organizaciones es
un factor que se
va construyendo
para la obtencion
de resultados
positivos

La comunicacion
€S Un proceso por
el que los
individuos
interaccionan
entre si, mediante
simbolos que
representan
informacion,
ideas, actitudes y
emociones con €
fin de influirse
mutuamente. Hoy
estq tedricamente
asumido que la
comunicacion  es
una actividad
consustancia a la

vida de la
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Organizaciond

Seguridad fisica

organizacion, es
"lared que se tge
entre los
elementos de una
organizacion y
gque brinda su
caracteristica
esencia: la de ser
un sistema’ (Katz
y Khan,1986), "el
cemento que
mantiene  unidas
las unidades de la
organizacion”
(Lucas Marin,
1997), pero la
comunicacion  no
hay que
entenderla
Gnicamente como
el soporte que
sustenta las
distintas
actividades de la
organizacion sino
gue €S un recurso,
un activo que hay
que
gestionar.(Llacuna
, (200) prr 4).

Todos |os seres

humanos tenemos
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B O Y

unas necesidades
esencialesde
convivenciay
supervivenciaque
se deben suplir, de
hecho en e
momento de que
cada persona se
vinculaauna
organizacioén, uno
delas
motivaciones
principales son
suplir estas
necesidades, que
son fisiol6gicas,
de seguridad,
sociaes, de
reconocimiento, y
de auto
superacion, tal
como lo menciona
maslow en su
libro teoria sobre
la motivacion.

Las necesidades
fisiol6gicas estan
relativamente bien
gratificadas
,entonces surgira
unanuevaserie de
necesidades que

se pueden
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clasificar
aproximadamente
como necesidades
de seguridad
(seguridad
,estabilidad,
dependencia,
Proteccion,
ausencia de miedo
, ansiedad, y caos;
necesidad de una
estructura, de
ordendeley y de
limites fuerte
proteccion , etc)
(Maslow,1991,p2
5,26)
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organizacional

Reconocimiento

EEE LR AR

En e momento
de que cada
empleado realice
sus labores, cada
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FERERE

qguien es tiene la
posibilidad de
hacerlo de la
manera que mas
se sienta comodo ,
muchas de las
organizaciones
brindan la
posibilidad de que
cada sujeto sea
autobnomo en su
trabgjo, es a partir
de esto que
implementan
elementos
motivacionales
paa que d
empleado
continde
desarrollando sus
actividades de
manera correcta ,
y asi lograr que
ellos perciban €
interées  de la
compafiia en la

labor que €llos

€ ecutan.

Segun Chiavenato
(2007) La
motivacion
funciona en

términos de
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fuerzas activas e
impulsoras, que se
traducen en
paabras  como
deseco y recelo
(temor,  desconfi
anza y sospecha).
La persona desea
poder y estatus,
teme la exclusion
social y las
amenazas a su
autoestima.

Ademss, la
motivacion busca
alcanzar una meta
determinada, €l

ser humano gasta

energia para
lograrlo
(Chiavenato,2007,
p 48).

A patir de lo
planteado por
Chiavenato
podemos  decir
gue la motivacién
hace parte del
reconocimiento
gue seledaacada
miembro que hace
parte de la

organizacion,
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independientemen
te de las
herramientas que
cada empresa
utilice para la
motivacion de sus
empleados, lo
importante es que
estos lo sientan y
que de esta
manera se les esta
haciendo un
reconocimiento

por la labor que
ellos desempefian
dentro de la

organizacion.
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Anexo 3

Consentimiento informado

Nombre

Area

Municipio

Titulo delainvestigacién: Clima, una percepcion desde el empleado

Explicacion delainvestigacion :

Proposito del estudio:

El grupo de estudiantes de psicologia de la universidad de envigado llevaran a cabo un
proyecto de investigacion que tiene como finalidad identificar aspectos de la organizacion
relacionados con los factores de la percepcion, a nivel grupal, e individual, que se vincularen

con e climadentro de la organizacion.

M etodologia:
Grupo focal

Procedimiento:

Se efectuara una reunion bajo lamodalidad de grupo focal , con una duracion de una hora

Riesgos eincomodidades

Este proceso no presenta riesgos pues solamente debe contestar una serie de preguntas de su
percepcion con respecto a clima dentro de la empresa, donde se hablara tanto de factores
individuales como grupales, por 1o que se garantiza que la informacion subministrada no

compromete su integridad a interior de la empresa ni con sus comparieros de trabajos.
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Preguntas grupo focal

Preguntas

Individuales:

1.

a b W N

Grupales
1.

5.

¢Su supervisor de gué manerale muestra apoyo en e momento de realizar sus
funciones?

¢De gué manera sus comparieros |o apoyan al tener usted una dificultad?
Como describe usted su relacion con los comparieros de trabajo.

Como se siente trabajando en equipo.

Que factores cree usted que afectan su convivencia dentro de la compariia

De gué manera comparte usted el tiempo con sus compafieros dentro de la
organizacion.

Comog calificariausted las actividades de integracion dentro de la compariia
Como cree usted que deberia ser la participacion de todos los integrantes de la
empresa en el momento de realizar actividades de integracion.

De qué manera participa usted en las actividades de integracion realizadas por €
areade RRHH.

En e trabao de equipo como es distribuido €l trabgo.

Organizacionales.

¢, De qué manera su labor es retribuido de acuerdo a sus funciones realizadas en

laempresa

2. Como son distribuidas las cargas laborales en su departamento

Que factores organizacionales cree usted que afectarian su desempefio dentro de
la empresa.

Como considera usted que es la participacion de los empleados en e momento
de g ecutarse algun modificacion.

Como considera que es |la comunicacion entre empleadosy jefes.



