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INTRODUCCION

El clima organizacional es la percepcion y apreciacion individual de los empleados con relacion
a los aspectos estructurales (procesos, procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que pueden afectar las relaciones y
reacciones en el comportamiento de estos, tanto de manera positiva como negativa, y, por tanto,
influir en el desarrollo productivo (Garcia, 2008). En la actualidad, en un entorno empresarial
cada vez mas dindmico y altamente competitivo, el concepto de clima organizacional ha
cobrado una gran relevancia. Las empresas han comenzado a enfocarse mas en este aspecto, ya
que comprender y gestionar el clima organizacional es clave para asegurar el éxito y la
sostenibilidad a largo plazo de la organizacion. Ademas, guarda una gran relacion y efecto en
la motivacion y productividad, lo cual termina reflejdndose en el desempeiio global de la
empresa.

El clima organizacional se refleja en un conjunto de pensamientos, actitudes, experiencias y
valores que se entrelazan, formando un ambiente laboral especifico y, muchas veces,
cambiante. El presente trabajo tiene como proposito realizar un diagnéstico del clima
organizacional de la empresa ABC, cuya actividad economica se desarrolla en el sector
gastronomico de la ciudad de Cali. Por motivos de estrategia y competencia, la empresa prefiere
mantenerse anonima. El andlisis de los factores que influyen en la motivacion y satisfaccion de
los empleados permite comprender como el estudio del clima organizacional puede ayudar a
crear € implementar estrategias para mejorar este ambiente y optimizar los resultados. La
empresa enfrenta desafios especificos relacionados con la alta rotacion de personal, la
exigencia en cuanto a la calidad del servicio y el constante compromiso de ofrecer una
experiencia de alta calidad a sus clientes. Por estas razones, es fundamental conocer y
desarrollar un entorno de trabajo donde los empleados se sientan valorados, motivados y
comprendidos. Segun datos recientes, “DANE asegura que los bares, gastrobares y discotecas
en Colombia generan aproximadamente 96 mil trabajos cada mes” (El Tiempo, 2024), lo que
demuestra la relevancia de este sector para la economia y la importancia de contar con un buen
clima organizacional para el éxito de estas empresas.



Para el correcto desarrollo del diagnostico de clima organizacional, se hara uso de la
herramienta de evaluacion desarrollada por Hernan Alvarez Londofio (1993) y adaptada por
Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia Solarte (2008). De las 27 dimensiones que
componen este diagnostico, se trabajaran 11 de ellas, basandose en lo puntuales que son para
esta empresa en especifico, A través de esta herramienta, se daran a conocer los distintos
indicadores y factores que influyen en la empresa ABC, empresa compuesta por un equipo
integral en cada una de las areas, tanto, administrativas como operativas, los cuales fueron
participes de las actividades de recoleccion de datos e informacion para la elaboracion del
diagnostico. Los resultados esperados por los evaluadores buscan generar unos indicadores
iniciales que ayuden a tener un punto de partida y referencia para la creacion de alternativas
nuevas ¢ innovadoras que ayuden a mejorar el clima organizacional en cada una de las areas
que componen la empresa.

1. FORMULACION DEL PROBLEMA

Cuando se estudia el clima organizacional en el sector gastronémico, encontramos multiples
casos y causas por las cuales muchos restaurantes pasan dificultades en sus procesos y
servicios, dichos problemas son a raiz de multiples factores, tales como, mala remuneracion,
horarios excesivos, relaciones negativas entre compaiieros, etc. Cuando nos informamos sobre
casos reales por los cuales pasan las empresas del sector gastronémico, se encuentra
comentarios tales como “las operaciones se habian convertido en un desastre. En aquel
momento, las acusaciones de los exempleados abarcaban desde informacion erronea sobre el
origen de los alimentos, desperdicio de alimentos, bajos salarios y un ambiente laboral
toxico.” (Emma Orlow, Revista Eater New York), “Datos recientes indican que la
insatisfaccion laboral en la industria gastronomica ha alcanzado niveles récord en 2023, con un
notable aumento en las quejas laborales y las renuncias. Ademads, encuestas a ex empleados de
restaurantes cerrados resaltan la falta de apoyo, el exceso de trabajo y un ambiente laboral
hostil como razones clave para su partida y, en algunos casos, para el cierre del
establecimiento.” (RPM, 2024) los casos mencionados anteriormente no son ajenos o
improbables dentro de la Empresa ABC, la cual presenta rotacion constante en el area operativa
y de servicio, problemas de comunicacion asertiva y convivencia entre colaboradores y gracias
a la preocupacion de la gerencia y nuestro interés en brindar herramientas que ayuden a
prevenir o mejorar condiciones negativas en el clima organizacion formulamos el siguiente
problema:

.Cual es la percepcion del clima organizacional de la empresa ABC de la ciudad de
Santiago de Cali en el 2024?

OBJETIVO GENERAL

Analizar la percepcion del clima organizacional y proponer un plan de mejoramiento, con
base en el diagnostico realizado en la empresa ABC en la Ciudad de Cali para el ano 2024.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Realizar diagndstico del clima organizacional en la empresa ABC para el 2024
- Analizar resultados de las dimensiones segun las calificaciones del instrumento.

- Disenar un plan de mejoramiento y sostenimiento del clima organizacional basado en
el analisis de las dimensiones evaluadas.

JUSTIFICACION

La investigacion del clima organizacional de la empresa ABC resulta una medida esencial y
oportuna para mejorar el entorno de trabajo y potenciar el rendimiento de la organizacion, por
ende, este genera un impacto en la productividad y eficiencia de la empresa, quienes finalmente
terminan generando un impacto en sus clientes.

Otros de los beneficios del diagndstico de clima organizacional es alinear la gestion del talento
humano con mejores practicas organizacionales, trayendo consigo estrategias que fomenten la
innovacion y mejoren el trabajo individual y colectivo.

Este estudio adquiere una relevancia especial debido a la ausencia de una medicion sistematica
del clima organizacional en la empresa ABC hasta la fecha. La investigacion proporcionara un
marco tedrico y practico integral que permitird a la empresa identificar y abordar aspectos
criticos del entorno laboral que afectan la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. Al
optimizar el ambiente de trabajo, la empresa podra mejorar significativamente su eficiencia
operativa y la calidad de sus procesos internos.

Ademas, el estudio contribuird al cuerpo de conocimiento académico en Administracion de
Empresas al ofrecer una perspectiva detallada sobre como el clima organizacional influye en
el desempeiio y bienestar de los empleados. Los resultados generardn una introspeccion valiosa
que no solo beneficiaran a la empresa ABC al permitirle implementar estrategias efectivas para
mejorar su clima laboral, sino que también serviran como una referencia esencial para futuras
investigaciones en el campo. Este aporte académico facilitara el desarrollo de nuevas teorias y
practicas en la gestion empresarial, enriqueciendo el entendimiento de como optimizar el
entorno organizacional y elevando el valor de la empresa tanto dentro de su sector como en su
comunidad.

Por otro lado, existen casos que demuestran la necesidad de crear un clima organizacional
eficiente en las empresas, y como este, puede afectar en su desarrollo, incluso existe la
posibilidad, de que un mal clima organizacional tenga consecuencias como el cierre de la
organizacion. Un claro ejemplo de como un mal clima organizacional puede afectar
gravemente a una empresa es el caso de Volkswagen, cuyo escandalo del "Dieselgate" no solo
dafd su reputacion a nivel mundial, sino que también reveld las consecuencias devastadoras
de una cultura empresarial que priorizé los resultados sobre la ética y la transparencia.



El caso de Volkswagen operaba bajo un clima organizacional toxico y una presion constante
para cumplir con objetivos financieros, lo cual los llevo a tener consecuencias devastadoras.
En 2015, se descubri6 que la empresa habia manipulado software en sus autos diésel para
engafiar en las pruebas de emisiones. Esto fue en parte producto de una cultura corporativa que
ponia una presion enorme sobre los empleados para cumplir con objetivos de ventas sin tener
en cuenta la ética y la responsabilidad ambiental. La revelacion del escandalo afectd
gravemente la imagen de la empresa y llevd a una pérdida significativa en las ventas y la
productividad a nivel global.

“Los mandos jerarquicos de Volkswagen no obligaron directamente a las fuerzas de trabajo a
instalar los dispositivos de desactivacion en los motores, sin embargo, el entorno de trabajo
podria ser el culpable; Volkswagen es famoso por evitar la disension y la discusion”. (Crilly,
2019, p.46)

Este caso demuestra no solo la importancia de un clima organizacional adecuado si no, la
necesidad que tienen las empresas de realizar estudios constantes en donde se lleve un control
y se establezcan cambios necesarios, teniendo en cuenta los resultados obtenidos y los objetivos
de la empresa.

Por ultimo, es importante recalcar que este trabajo de grado es de suma importancia, ya que
brinda la oportunidad de aplicar y profundizar los conocimientos adquiridos durante la
formacion académica en un contexto real y desafiante. Realizar un estudio de clima
organizacional en un gastrobar permite identificar factores clave que afectan tanto el
desempefio como el bienestar de los empleados dentro de la empresa, lo que, a su vez, influye
directamente en la satisfaccion de los clientes y en el éxito del negocio.

El estudio permite desarrollar habilidades de andlisis, investigacion y resolucion de problemas
dentro de un entorno profesional. Asimismo, proporciona una comprension mas profunda de
como la cultura organizacional y las dindmicas internas impactan el ambiente laboral y los
resultados generales de la empresa. Esta experiencia permite conectar la teoria con la practica,
un aspecto fundamental para la futura inserciéon en el mundo laboral.

Por otro lado, contribuye a la formacién como futuros lideres empresariales, pues brinda la
posibilidad de proponer soluciones concretas y mejoras basadas en datos reales, fortaleciendo
la capacidad para tomar decisiones informadas y estratégicas. En este sentido, no sélo tiene
relevancia en términos académicos, sino que también representa un paso crucial en la evolucion
profesional, proporcionando herramientas para enfrentar desafios en el ambito organizacional
y para contribuir al desarrollo positivo de las empresas.

METODOLOGIA

Objetivo de la Investigacion

El proposito principal de este estudio es identificar la percepcion que tienen los empleados
sobre el clima organizacional de la empresa ABC, entender las causas que subyacen a sus
apreciaciones y proponer ideas de mejora con los resultados obtenidos. El enfoque estd en
diagnosticar la realidad del clima organizacional a través de la percepcion de los empleados.



Para lograr dicho objetivo, se debe tener en cuenta que existen varios tipos de investigacion y
que cada uno tiene su propio enfoque y metodologia.

Por ejemplo, esta la investigacion descriptiva, como la propuesta por Spector (1997), que se
centra en describir el clima tal como es, recopilando percepciones y actitudes de los empleados.
La investigacion descriptiva analiza y presenta las caracteristicas de un fenomeno o poblacioén
sin manipular las variables. Por medio de ésta, se busca proporcionar una imagen clara y real
sobre las situaciones, eventos, personas o percepciones en estado de estudio. Uno de los puntos
mas importantes en la investigacion descriptiva es que ésta no busca establecer relaciones
causales, sino mas bien entender y documentar codmo se presentan las cosas desde una
perspectiva imparcial y neutral. Los métodos de aplicacion se realizan por medio del test
cualitativos y cuantitativos, como entrevistas, observaciones, analisis de contenido, encuestas
y analisis estadisticos. Su uso se ve requerido en distintas areas de investigacion, como la
psicologia, la sociologia, la educacion y el marketing. Dentro de los puntos restrictivos que se
presentan en este tipo de investigacion, no se logra establecer relacion de causa y efecto, y los
resultados pueden estar influenciados por la subjetividad del investigador, en especial cuando
se implementan métodos cualitativos. Spector (1997) destaca la importancia de la precision y
la objetividad en la recoleccion y andlisis de datos para asegurar que las descripciones sean lo
mas exactas y utiles posible.

Por otro lado, la investigacion correlacional busca establecer relaciones entre el clima
organizacional y otros factores, siendo Schneider y Barbera (2014) referentes en este ambito.
Adicionalmente, se centra en identificar y analizar las relaciones entre diferentes variables sin
manipularlas. Si se aplica dentro del contexto del clima organizacional, esta metodologia busca
entender como este clima se relaciona con factores como la satisfaccion laboral, la
productividad, el compromiso de los empleados y el rendimiento organizacional. Schneider y
Barbera proponen que, por medio de estos estudios, se desarrollen estrategias que ayuden a
mejorar el ambiente de trabajo y, con esto, el desempefio de la organizacion.

En contraste, la investigacion experimental manipula variables para observar efectos en el
comportamiento, como lo indican Hackman y Oldham (1976). Por medio de este tipo de
investigacion, se manipula una o mas variables independientes con el fin de observar distintos
resultados posibles dependientes de cada una de las variables propuestas. La investigacion
experimental es fundamental para establecer relaciones causales o entender como ciertos
factores independientes influyen en los resultados relacionados con el comportamiento. En su
estudio, Hackman y Oldham manipularon variables relacionadas con el disefio del trabajo,
como la variable de habilidades, la identidad y significancia de la tarea, la autonomia y la
retroalimentacion, para analizar como estas variantes afectan los resultados en la motivacion,
la satisfaccion y el rendimiento de la organizacidn, a nivel global e independiente. Otro factor
para tener en cuenta es que, por medio de la investigacion experimental, los investigadores
tienen el control de modificar las condiciones del entorno, lo que facilita la identificacion de
relaciones causales precisas y es practico para la formulacion de hipdtesis especificas y el
desarrollo de teorias sobre el comportamiento humano y organizacional. Sin embargo, un punto
para tener en cuenta es que la manipulacion del entorno puede presentar resultados limitados,
debido a que un entorno controlado no tendré en cuenta algunos aspectos generalizados en una
situacion del mundo real.

También existe la investigacion cualitativa, que utiliza entrevistas y grupos focales para
profundizar en las experiencias de los empleados, siguiendo el enfoque de Creswell (2013).



Por medio de estas estrategias logramos conocer las experiencias y percepciones de los
trabajadores. Este tipo de investigacion es una gran opcion para explorar en profundidad las
vivencias de los empleados, nos permite conocer sobre sus sentimientos, pensamientos y
comportamientos en el entorno laboral. Por medio de la entrevista los investigadores pueden
captar las narrativas personales y un punto muy importante dentro del estudio del clima
organizacional “la perspectiva Unica de cada participante” mientras que los grupos focales dan
lugar a espacios de discusion y el intercambio de ideas entre varios individuos, brindando
nuevas estrategias y perspectivas para la comprension del fenomeno de estudio.

En el lado cuantitativo, Kahn (1990) destaca la importancia de la recoleccion de datos
numeéricos a través de encuestas estructuradas. Mediante la recoleccion de datos numéricos se
logra medir y analizar variables especificas de manera objetiva y estadistica, lo cual da como
resultado una vision mas amplia, generalizable y medible de las tendencias y patrones dentro
de la poblacion en estudio. Las encuestas estructuradas son herramientas eficaces para recopilar
informacion de gran numero de participantes, ofreciendo facilidad de identificacion de
relaciones y correlaciones entre diferentes variables.

La investigacion longitudinal estudia el clima a lo largo del tiempo, permitiendo identificar
cambios y tendencias, mientras que la investigacion comparativa analiza diferencias entre
grupos o departamentos, apoyandose en el trabajo de Litwin y Stringer (1968).

Con base a lo anterior y teniendo en cuenta la empresa escogida como lugar de estudio el
método cuantitativo es especialmente ventajoso por las siguientes razones. En primer lugar,
permite recopilar datos numéricos sobre la satisfaccion del cliente, el rendimiento del personal
y el ambiente, lo que facilita la identificacion de patrones y areas de mejora. Ademas, este
enfoque permite realizar encuestas a una amplia muestra de clientes y empleados, asegurando
que los resultados sean representativos y generalizables. Los andlisis estadisticos pueden
revelar relaciones entre factores como la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente,
ayudando a tomar decisiones informadas. Asimismo, la naturaleza replicable del método
cuantitativo permite que otros estudios puedan validar los hallazgos, ofreciendo un marco
solido para implementar cambios que mejoren la experiencia en general.

TIPO DE INVESTIGACION.

El diagnostico del clima organizacional se realizara mediante la herramienta Hernan Alvarez
Londofio (1993) bajo la actualizacion de los profesores Alvaro Zapata y Monica Garcia (2008)
la cual corresponde a una investigacion cuantitativa, ya que este enfoque permite medir de
manera objetiva las 27 dimensiones de distinta naturaleza que componen a la organizacion. A
través de las escalas y cuestionarios estructurados, se obtendran datos numéricos claros que
facilitaran el analisis estadistico, permitiendo identificar patrones y correlaciones relevantes.
Ademas, al trabajar con la muestra total de la poblacion de la organizacion, se brindard mayor
validez y representatividad a los resultados, asegurando que las conclusiones sean aplicables a
toda la empresa. Este enfoque también permite la comparacion de resultados a lo largo del
tiempo, siendo clave para evaluar el impacto de las intervenciones y ajustar estrategias segin
sea necesario.



1. Disefio de investigacion:

Estudio descriptivo de corte transversal. El cual, segin Méndez, F J (2001) Sefiala que el
estudio transversal permite observar fenomenos tal como se dan en su contexto natural y en un
momento determinado, sin manipular variables.

2. Poblacion y muestra:

La investigacion se realizo en un restaurante bar en la ciudad de Santiago de Cali- Colombia.
La empresa ABC S.A.S bajo el NIT 90082#### fue constituida el 23-02-2015, El total de la poblacién
fue de 24 empleados, de los cuales se utilizaron como muestra los mismos 24 empleados 8 del
area administrativa y 16 del 4rea operativa, cumpliendo con una muestra del 100% de la
poblacion, de los cuales 14 fueron hombres y 10 mujeres, entre los 20 y los 49 afos, teniendo
en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de seleccion:
Deben ser empleados activos en la empresa ABC en el momento de la investigacion.

3. Criterios de exclusion:

Para garantizar informacion relevante no se le aplicara el cuestionario a empleados
que no forman parte de la poblacion de la empresa ABC S.A.S. en ese momento.
tampoco a empleados que no se encuentren en la empresa durante el periodo de la
investigacion (por ejemplo, empleados que estén de licencia, vacaciones o hayan
dejado de trabajar) Y por ultimo a auxiliares de servicio de temporada (por ejemplo,
trabajadores que solo estan activos en turnos esporadicos)

4. Técnicas y herramientas de recoleccion de datos:

La recoleccion de datos se obtiene por medio de una encuesta de “métodos combinados,
encuesta mixta o hibrida” que se caracteriza por tener una composicion de preguntas
cuantitativas, cualitativas y de seleccion multiple (A, B, C) las cuales se encontrardn presentes
en cada una de las dimensiones a diagnosticar.

Formulario de Evaluacion: Se utilizara un cuestionario basado en el trabajo de Hernan Alvarez
Londofio (1993), actualizado y adaptado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia
Solarte (2008). El formulario consta de 27 factores que determinan el ambiente de trabajo, de
los cuales 11 de ellos fueron seleccionados para ser evaluados con el objetivo de reducir la
extension del cuestionario y mejorar su aplicabilidad, ya que la empresa ABC presenta altas
demandas operativas, jornadas dinamicas y tiempos limitados para actividades externas a las
establecidas en sus procesos diarios. Por lo tanto, se requiere que la herramienta de evaluacion
sea agil pero significativa. Las dimensiones seleccionadas son:

- Comunicacion participativa
- Cooperacion

- Liderazgo

- Relaciones interpersonales
- Reconocimiento

- Motivacion



- Comprension

- Desarrollo personal y profesional
- Socializacion

- Balance vida-trabajo

- Solucioén de conflictos

Estas dimensiones son cruciales en contextos donde la interaccion constante, la coordinacion
en equipo y la gestion de personas son determinantes para el rendimiento y satisfaccion laboral.

Cada factor incluye tres items:

o Evaluacion Cuantitativa: Los empleados evaluaran cada factor en una escala de
0 a 10, donde O representa la manifestacion mas deficiente del factor y 10 la
manifestacion ideal.

o Identificacion de Causas: Se solicitara a los empleados que indiquen las posibles
causas que contribuyen a que el factor no se manifieste de manera ideal.
También se les dara la opcion de agregar causas adicionales.

o Propuestas de Solucion: Los empleados deberdn proponer soluciones viables
para mejorar el factor evaluado y alcanzar una manifestacion ideal.

5. Procedimiento:

Se administran los instrumentos mediante el uso de encuestas en formato de item compuesto
por 3 (tres) cuadros. los cuadros se contestan de izquierda a derecha, nombrando el primer
cuadro como “DIMENSION” el cual debe diligenciarse de manera cuantitativa en una escala
de 1 a 10 respecto a la pregunta de cada item, se continta con el segundo cuadro a su derecha,
llamado “CAUSAS” el cual debe diligenciarse marcando una de sus opciones en formato de
respuesta multiple (A, B, C, D) dando oportunidad a escribir una propia respuesta en caso de
no sentirse identificado con las respuestas anteriores. Finalmente continuando a la derecha se
encuentra el tercer cuadro llamado “SOLUCIONES” un espacio para contestar de manera libre
la pregunta del enunciado.

A continuacion, se presenta un ejemplo del formato de la encuesta: (Ver Anexo 1)

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION.
- Preparacion:

La preparacion del proceso de investigacion da inicio con la busqueda de una empresa
interesada en conocer su actual clima organizacional, la cual una vez seleccionada se formula
el objetivo general del trabajo “Analizar la percepcion del clima organizacional y proponer
un plan de mejoramiento, con base en el diagndstico realizado en la empresa ABC en la
Ciudad de Cali para el afno 2024.”

Una vez claro y después de evaluar distintas herramientas de diagnostico, se hace uso de la
herramienta anteriormente mencionada “cuestionario basado en el trabajo de Hernan Alvarez
Londofio (1993), actualizado y adaptado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia
Solarte (2008)”.



Se realiza una prueba piloto sobre una de las primeras fases del proceso de desarrollo del
cuestionario, la cual consiste en leer e interpretar cada una de las preguntas e ir organizando
frases, palabras o conceptos que pudieran ser confusos para los participantes. Siempre
conservando la naturaleza y finalidad de cada una de las preguntas.

Después, Se agenda una visita a la empresa el 8 de noviembre del 2024 en horario de 02:00 pm
a 05:00 pm. Con la finalidad de presentar las encuestas y de que sean diligenciadas en un inicio
por el equipo administrativo que terminaba funciones a las 05:00 pm, dando por terminado el
total de las encuestas diligenciadas por los participantes administrativos a las 3:30 pm. Durante
la jornada se distribuyen las encuestas faltantes al resto del personal que va llegando de acuerdo
con sus horarios de trabajo, los cuales se identifican como el personal de servicio y produccion.
Dando como terminada la totalidad de las encuestas a las 4:45pm.

Durante la jornada se supervisa y se brinda apoyo y asesoria a los encuestados, se resuelven
dudas y se crea un espacio de confianza y confort para los participantes, buscando una
experiencia amena que los ayude a sobrellevar la carga del desarrollo de las encuestas,
brindando asi respuestas méas completas y claras.

- Recoleccion de Datos

Para la realizacion de este estudio sobre el clima organizacional en la empresa, se utilizaron
dos fuentes principales de informacion: por un lado, los datos obtenidos directamente del
personal del establecimiento mediante la aplicacion de encuestas, y por otro, el respaldo tedrico
consultado a través de bibliografia especializada en el tema.

Las fuentes primarias se basaron en la aplicacion de encuestas estructuradas al personal de
todas las areas de la organizacion. El instrumento fue disefiado para recopilar informacion
relevante sobre aspectos fundamentales del clima organizacional, como la percepcion del
ambiente de trabajo, la calidad de la comunicacion interna, las relaciones laborales, el estilo de
liderazgo, la motivacion, el reconocimiento, entre otros.

Las encuestas fueron aplicadas de forma presencial, respetando el principio de anonimato y
confidencialidad, con el fin de promover respuestas sinceras por parte de los colaboradores. Se
incluyeron tanto preguntas cerradas con escala tipo Likert como preguntas abiertas, lo que
permitié obtener tantos datos cuantitativos como cualitativos.

La muestra abarc6 trabajadores del drea administrativa, operativa, de cocina, barra, limpieza y
atencion al cliente. Esta diversidad garantiz6 una vision global del clima organizacional en la
empresa, permitiendo identificar puntos fuertes y areas de mejora dentro de cada equipo de
trabajo.

Las fuentes secundarias utilizadas consistieron en una amplia revision bibliografica que
permitié construir el marco tedrico del estudio, contextualizar los resultados obtenidos en las
encuestas y sustentar académicamente el analisis del clima organizacional y la satisfaccion
laboral.

Para ello, se consultaron libros, articulos académicos y documentos especializados en el campo
del comportamiento organizacional, la gestion del talento humano y la psicologia laboral. Esta
revision incluyo investigaciones clasicas y actuales que abordan el concepto de clima
organizacional, sus dimensiones, factores influyentes, herramientas de diagndstico y su
impacto en la productividad y el bienestar de los empleados.



Las teorias, modelos y enfoques revisados fueron fundamentales para orientar la construccion
del instrumento de recoleccién de datos y para interpretar los resultados en funcién de
conceptos validados por la literatura. Asi mismo, estas fuentes secundarias sirvieron para
establecer comparaciones con estudios previos y reforzar las conclusiones obtenidas en este
trabajo.

En conjunto, la combinacion de datos empiricos obtenidos a través de encuestas con la
fundamentacion teorica proporcionada por las fuentes académicas permitié desarrollar un
analisis integral y riguroso del clima organizacional en la empresa ABC S.A.S.

- Analisis de Datos:

En primer lugar, se siguié un proceso metodologico que combino la recoleccion de informacion directa
del personal con un analisis detallado de los datos, utilizando herramientas cuantitativas y cualitativas.
La investigacion se fundament6 en dos fuentes principales: por un lado, los datos primarios obtenidos
mediante encuestas aplicadas a todos los trabajadores de la empresa, y por otro, el soporte tedrico
extraido de diversas fuentes secundarias, como libros, articulos académicos y estudios especializados
en temas relacionados con el clima laboral y la satisfaccion del empleado.

La primera etapa del proceso consistié en la aplicacion de encuestas estructuradas al total de los
colaboradores del establecimiento, abarcando todas las areas de la organizacion, tanto administrativas
como operativas. Las encuestas fueron disefiadas para abordar multiples dimensiones del clima
organizacional, tales como el liderazgo, la comunicacion, las condiciones fisicas del entorno de trabajo,
las relaciones interpersonales, la motivacion, el reconocimiento, y el trabajo en equipo. Cada dimension
contenia preguntas cerradas con escala tipo Likert de cinco puntos, asi como preguntas abiertas que
permitieron recoger percepciones personales, sugerencias y comentarios especificos de los trabajadores.

Una vez recolectada la informacion, todos los datos fueron digitados y organizados en una hoja de
calculo de Microsoft Excel. A partir de esta base, se procedi6 a tabular la informacion y a representarla
de manera grafica mediante diagramas de barras, pasteles y columnas, lo que facilito la identificacion
visual de patrones y tendencias dentro de cada dimension evaluada. Este proceso permitié realizar un
diagnéstico individual por cada una de las dimensiones abordadas, evaluando los niveles de satisfaccion
y percepcion del personal con respecto a su ambiente laboral.

El analisis de los datos se llevd a cabo desde una perspectiva mixta, incorporando tanto elementos
cuantitativos como cualitativos. La parte cuantitativa consistio en el calculo de promedios, frecuencias
y porcentajes a partir de las respuestas cerradas, lo cual permitié medir objetivamente la valoracion que
los empleados asignaron a cada aspecto del clima organizacional. Por su parte, el analisis cualitativo se
bas6 en la interpretacion de las respuestas abiertas, identificando temas recurrentes, opiniones
representativas y puntos criticos manifestados por los trabajadores. Esta lectura complementaria
permitié enriquecer la comprension de los datos numéricos y profundizar en las experiencias y
percepciones del equipo humano.

El diagnéstico integral obtenido, construido a partir del analisis de cada dimension y sustentado en
ambas perspectivas, sirvid como base para la elaboracion de los resultados generales del estudio. Estos
resultados permitieron identificar las fortalezas del clima organizacional dentro de la empresa, asi como
detectar las areas que requieren atencion y mejora. A partir de este diagnéstico, se formuld una
propuesta de mejora enfocada en optimizar las condiciones laborales y fortalecer aquellos aspectos que
inciden directamente en el bienestar, la motivacion y el desempeno del personal.

Finalmente, el analisis fue respaldado por una revision bibliografica amplia, compuesta por diversas
fuentes secundarias que permitieron contextualizar los hallazgos y comparar los resultados con estudios
previos en el campo del comportamiento organizacional. Esta fundamentacion teodrica no solo sirvid
como soporte para la interpretacion de los datos, sino que también fue clave para disefiar una propuesta



de intervencion coherente, basada en enfoques académicos validados y en buenas practicas aplicadas
en otras organizaciones.

- Aspectos Eticos:

Déndole importancia y lugar al consentimiento de los empleados a la hora de participar en la
investigacion, se les explica el propdsito del estudio, la metodologia, la duracién de la
participacion y como se utilizardn los datos, incluyendo detalles sobre la confidencialidad y la
proteccion de la informacion personal. Por otro lado, se organiza una reuniéon informativa
donde se presenta el estudio y se responden a las preguntas acerca de la prueba diagnostico, lo
que permitird aclarar dudas sobre la confidencialidad y el uso de los datos. También se deja en
claro que la participacion es completamente voluntaria y que los empleados pueden negarse
sin repercusiones en su relacion laboral. Ademas, es crucial asegurar a los empleados que sus
respuestas seran andnimas y que los resultados se presentaran de forma agregada para proteger
su identidad.

2. MARCO REFERENCIAL
2.1 Marco teorico.

El concepto de clima organizacional ha sido objeto de estudio desde la década de los treinta,
cuando Lewin y sus colaboradores comenzaron a investigar sobre su impacto en las
organizaciones (Lewin, 1951; Lewin, Lippit & White, 1939). Este concepto se concibe como
un ambiente laboral interno en el que se comprenden las instrucciones, objetivos y valores de
la empresa, asi como la satisfaccion laboral, el ausentismo, la aptitud y actitudes ante el trabajo,
la produccion y la tecnologia, entre otros factores, lo que implica la construccion de una cultura
organizacional dentro del personal (Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez,
Cafiedo Andalia, 2009, p.68).

Chiavenato (2002) define el clima organizacional como "el ambiente que existe entre los
miembros de una organizacion, el cual se encuentra altamente relacionado al grado de
motivacion de los trabajadores e indica especificamente las propiedades motivacionales del
ambiente laboral" (p. 56). En esta linea, Rentsch (1990) sefiala que la percepcion de este clima
otorga un significado psicoldgico a las acciones, procedimientos, interacciones, disposiciones
y politicas organizacionales, las cuales son consideradas propiedades objetivas del sistema.

Para Serrano y Tatiana (2013), hablar de clima laboral "es referirse a un determinado conjunto
de factores los cuales estan ligados a la calidad de vida que existe dentro de una organizacién"
(p. 25). De igual manera, Muijen (1999) destaca que el clima organizacional es el conjunto de
condiciones existentes en la organizacion que impactan en el comportamiento individual.

El clima organizacional estd compuesto por diversos elementos como el ambiente fisico, las
caracteristicas estructurales (tamafio y estilo de la institucion), el ambiente social
(companerismo, convivencia), las caracteristicas personales de los sujetos (actitudes y
aptitudes) y el comportamiento organizacional (productividad, satisfaccion, nivel de tension,
entre otros). En consecuencia, el clima organizacional es el producto de la percepcion de estos
componentes por parte de los miembros de la organizacion, siendo un resultado de la
interaccion entre las caracteristicas de las personas y de la organizacion misma (Salazar Estrada
et. al., 2009, p.70).



Velasquez (2005) advierte que, si una organizacioén no posee un clima adecuado y/o favorable,
estarda en desventaja frente a aquellas que si lo mantienen, ya que el ambiente interno es
determinante para la produccion y la calidad. Cabrera (1999) refuerza esta idea al afirmar que
el clima laboral es la "personalidad" de una organizacion, determinada por la ordenacién de las
caracteristicas particulares de cada sistema.

Hodgetts y Altman (2003) definen el clima organizacional como "un conjunto de caracteristicas
del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y que sirven como
fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo" (p. 147). En este sentido, Maish (2004)
sostiene que la evaluacion del clima laboral permite diagnosticar dificultades en Ia
organizacion en relacion con el recurso humano, el cual es el motor del sistema y quien facilita
o dificulta la ejecucion de los procesos productivos.

Goncalves (1999) se refiere al clima organizacional como un componente multidimensional
que abarca elementos como estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion y estilos de liderazgo. Marchant (2005), por su parte, enfatiza en la relacion del
clima organizacional con el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de
la organizacion, influyendo en la interaccion entre los trabajadores y las metas estratégicas de
la empresa.

Schneider y Hall, citados por Goncalves (1999), sostienen que el clima organizacional refleja
la relacion bidireccional entre las propiedades personales y organizacionales. De manera
complementaria, Méndez (2006) cita a Katz y Kahn (1966) para enfatizar que el sistema
predominante de valores de una organizacién, en combinacién con las caracteristicas
individuales de los trabajadores, contribuye a la efectividad organizacional.

En cuanto a la medicion del clima organizacional, Garcia y Bedoya (1997) identifican tres
estrategias fundamentales: la observacion del comportamiento y desarrollo de los trabajadores,
las entrevistas directas y la aplicacion de encuestas. En esta linea, Brunet (1987) resalta que los
cuestionarios escritos son el instrumento privilegiado para evaluar el clima organizacional y
que incluyen dimensiones como estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones
interpersonales, cooperacion, calidad y servicio, conflicto laboral, identidad organizacional y
motivacion laboral.

Finalmente, el desarrollo humano también se vincula con el clima organizacional. Segun Sen
(2000), este desarrollo se concibe "como un proceso de expansion de las libertades reales que
disfrutan los individuos" (p.19). En este sentido, las condiciones laborales deben favorecer el
desarrollo integral de los colaboradores, contribuyendo asi a su bienestar y al de sus familias
(Bienestar y Proyeccion Social, 2016, p.7).

2.2 Concepto de clima organizacional.

En la busqueda de entender a profundidad el concepto de “Clima organizacional” y asi mismo
poder identificarlo dentro de una compaiia. se crea la tarea de investigar su origen y su razon
de ser. Para eso nos adentramos en los origenes de la investigacion del clima organizacional y
nos encontramos con El pionero en la investigacion del clima organizacional, Kurt Lewin.
Lewin, un destacado psicologo social y teorico del cambio organizacional, contribuyd
significativamente al desarrollo de este campo. Su enfoque se centrd en comprender como las



percepciones compartidas por los empleados sobre el ambiente de trabajo afectan su
comportamiento y satisfaccion.

Lewin definié el clima organizacional como “el ambiente psicologico y social en una
organizacion que afecta el comportamiento de las personas”. Segun ¢l, el clima se forma a
partir de las percepciones sobre las normas, valores, expectativas y practicas dentro de la
organizacion. Su trabajo sent6 las bases para futuras investigaciones y modelos relacionados
con el clima organizacional.

Lewin (1951), ya indic6 la relevancia del clima al sefialar que el comportamiento humano esta
influido por el “campo” psicolégico o el ambiente en el que se desenvuelve la persona.

Algunas otras investigaciones y modelos relevantes son:
Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor:

o Douglas McGregor (2006), en su obra “El Lado Humano de la Empresa”, propuso dos
modelos llamados “Teoria Xy “Teoria Y. Estos modelos se relacionan con la percepcion de
los empleados hacia el trabajo y su comportamiento.

Cuando analizamos cada una de estas teorias encontramos un gran contraste entre cada una. la
Teoria X describe a los trabajadores como individuos inherentemente perezosos los cuales
evitaran trabajar siempre que les sea posible, se tiene la idea de que los trabajadores deben ser
observados y estar bajo un constante control para que logren cumplir sus deberes. Ademas, se
plantea la necesidad de proporcionarles una recompensa material para mantenerlos
productivos. También se plantea la necesidad de una autoridad que se ejerza de manera
jerarquica y coercitiva.

Continuando con el analisis de esta teoria tendriamos la perspectiva de la Teoria Y, que plantea
la idea de que los empleados desean trabajar y asumir responsabilidades, se tiene en cuenta el
deseo de autorrealizacion por parte de los empleados y que estos desean contribuir al éxito de
la organizacion, también se percibe la autoridad como un componente de aporte participativo
y colaborativa.

Segun Forehand y Gilmer (1964), el clima organizacional se define como un conjunto de
atributos que los empleados perciben para identificar y diferenciar a una organizacion de otras.
Esta percepcion no es estatica y puede variar con el tiempo, afectando de manera significativa
el comportamiento de los individuos dentro de la empresa.

2.3 Factores que influyen en el clima organizacional.

El liderazgo, la comunicacion organizacional y el reconocimiento y recompensas son tres de
los factores mas importantes que influyen en el clima organizacional y juegan un papel crucial
en la creacion de un entorno de trabajo positivo y productivo. En primer lugar, el liderazgo es
fundamental para establecer y mantener un clima organizacional favorable. Segtin Bass (1990)
y Yukl (2013), los estilos de liderazgo transformacional, que se centran en inspirar, motivar y
apoyar a los empleados, tienen un impacto significativo en la percepcion del ambiente laboral.
Estos lideres promueven un entorno de confianza y respeto, lo cual es esencial para el bienestar
y el compromiso de los empleados. Ademés, Goleman (2000) resalta que la inteligencia



emocional de los lideres, que incluye habilidades de comunicacion efectiva y gestion de
emociones, es crucial para establecer una comunicacion abierta y transparente, asi como para
manejar las relaciones interpersonales de manera constructiva.

En segundo lugar, la comunicacion organizacional desempefia un papel esencial en el clima
laboral. Una comunicacion interna clara y abierta es vital para asegurar que los empleados estén
bien informados y alineados con los objetivos y expectativas de la organizacion. Robinson y
Judge (2013) subrayan que una comunicacion efectiva fomenta la transparencia, la confianza
y el sentido de pertenencia entre los empleados, lo que contribuye a un ambiente de trabajo
mas colaborativo y positivo. Katz y Kahn (1978) también destacan la importancia de los flujos
de informacion dentro de la organizacion, argumentando que una comunicacion deficiente
puede llevar a malentendidos y conflictos, afectando negativamente el clima organizacional.

Finalmente, el reconocimiento y las recompensas son factores clave que influyen en la
motivacion y la satisfaccion de los empleados, impactando directamente el clima
organizacional. Herzberg (1966), en su teoria de los dos factores, explica que el reconocimiento
y las recompensas son elementos motivacionales que pueden mejorar la satisfaccion laboral y
la percepcion del entorno de trabajo. La implementacion de un sistema justo y efectivo de
recompensas contribuye a un ambiente positivo, promoviendo el compromiso y la lealtad de
los empleados. Adams (1965), en su teoria de la equidad, sostiene que la percepcion de justicia
en la distribucion de recompensas es crucial para mantener un clima organizacional equitativo
y respetuoso. La falta de justicia en este aspecto puede llevar a desmotivacion y resentimiento,
afectando negativamente la dindmica laboral.

En conjunto, estos tres factores, liderazgo, comunicacion organizacional y reconocimiento y
recompensas son interdependientes y esenciales para crear y mantener un clima organizacional
saludable. Un liderazgo inspirador, una comunicacion efectiva y un sistema justo de
recompensas trabajan en sinergia para establecer un entorno de trabajo donde los empleados se
sientan valorados, informados y motivados, lo que a su vez contribuye al éxito y la
sostenibilidad de la organizacion.

2.4 Diagnostico de clima organizacional.

El diagnostico de clima organizacional es un proceso esencial para comprender y mejorar las
percepciones de los empleados sobre su entorno laboral, permitiendo a las organizaciones
identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora. Este proceso suele realizarse mediante
métodos como encuestas, entrevistas, grupos focales y observacion directa.

Schneider (2000) explican que el objetivo principal del diagnostico es obtener una vision
detallada y objetiva del clima dentro de la organizacion, lo que permite una toma de decisiones
informada para optimizar el ambiente laboral. Por otro lado, Parker (2003) destaca que las
encuestas son una herramienta clave para recopilar datos cuantitativos sobre diversos aspectos
del clima organizacional, tales como la satisfaccion laboral, el liderazgo y la comunicacion
interna. Sin embargo, Yin (2014) sefala que los métodos cualitativos como las entrevistas y
los grupos focales proporcionan una comprension mas profunda de las experiencias y
percepciones de los empleados, complementando los datos obtenidos a través de encuestas.

En el diagnoéstico se evaltian aspectos criticos como la comunicacion organizacional, que
Robinson y Judge (2013) argumentan que debe ser abierta y efectiva para fomentar la



transparencia y el compromiso de los empleados. Como se dijo anteriormente, el liderazgo
también juega un papel crucial, con Bass (1990) y Yukl (2013) destacando que un liderazgo
transformacional puede mejorar significativamente el clima organizacional al inspirar y
motivar a los empleados. Ademas, el reconocimiento y las recompensas son fundamentales, ya
que, un sistema justo y bien gestionado de recompensas es esencial para mantener la
satisfaccion y la motivacion de los empleados.

Tras la recopilacion y analisis de los datos, las organizaciones deben desarrollar e implementar
estrategias de mejora para abordar las éareas problematicas identificadas. Finalmente, es
necesario que se ejecute un seguimiento continuo y la reevaluacion periddica del clima
organizacional para medir la efectividad de las intervenciones y adaptarse a las necesidades
cambiantes de los empleados, asegurando asi un ambiente laboral positivo y en constante
evolucion.

Marco Contextual.

Empresa ABC

La empresa ABC S.A.S bajo el NIT 90082#### Fue constituida el 23-02-2015. Su direccion
reportada en Registro mercantil es en la ciudad de Cali, Valle Del Cauca. La empresa ABC
S.A.S tiene el teléfono de contacto 60........... La forma juridica de la empresa es Sociedad Por
Acciones Simplificada y pertenece al sector econdomico con codigo CIIU 5630, Expendio De
Bebidas Alcoholicas Para El Consumo Dentro Del Establecimiento. El tamafio de la empresa
ABC es pequefio.

Historia de la empresa ABC

En 2015, una pareja calefia con experiencia en musica y gastronomia decididé materializar su
suefo de crear una empresa que rindiera homenaje a una década que marc¢ la cultura global:
los afios 80. Inspirados por el auge de la cultura retro y la demanda de espacios unicos en Cali,
el establecimiento abrid sus puertas en el barrio Granada, reconocido por su dinamismo y oferta
cultural.

Desde su inauguracion, la empresa ABC se ha destacado por ofrecer una experiencia inmersiva
donde la musica, la ambientacion y la gastronomia se entrelazan para transportar a los asistentes
a una época caracterizada por su creatividad, color y energia. Su propuesta innovadora lo ha
posicionado como uno de los espacios mas concurridos y valorados dentro de la oferta nocturna
de la ciudad.

La empresa ABC se distingue por su enfoque en la recreacion de la atmosfera ochentera. Su
decoracion incluye elementos iconicos como luces de nedn vibrantes, muebles estilo diner
americano, y referencias visuales a la cultura pop de la década, incluyendo posters de peliculas
clasicas y objetos representativos de la época. Ademas, cuenta con un escenario disefiado
especificamente para presentaciones en vivo, que se ha convertido en el eje central de sus
actividades culturales.
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humanos y cumplimiento
normativo.

DEPARTAMENTO DE
MARKETING

Gestor Comercial

Estrategias de marketing,
eventos tematicos,
gestion de redes sociales
y contratacion de musica
en vivo

DEPARTAMENTO DE
OPERACIONES

Coordinador de
Operaciones

Supervision diaria,
logistica de eventos y
coordinacion con
proveedores.

COCINA

Primer chef

Disefio del menu, calidad
de los platos, gestion del
personal de cocina e
inventario de insumos.

BARRA

Bartender

Disefio del menq, calidad
de las bebidas, gestion
del personal de barra e
inventario de insumos.

PERSONAL DE
SERVICIO

Jefe de servicio

Supervision del personal
de servicio, atencion al
cliente y manejo de
reservas.

Mision

Crear momentos inolvidables para nuestros clientes a través de una experiencia integral que
bebidas cuidadosamente seleccionadas,
innovadora y entretenimiento de alta calidad. En Empresa ABC., nos comprometemos a ser el
corazon del entretenimiento nocturno en Cali, promoviendo la conexion, la cultura y el disfrute

combina un ambiente vibrante,

responsable.

Vision

Ser el referente nimero uno en la industria del entretenimiento y la gastronomia en Cali,
reconocidos por nuestra capacidad de reinventar la experiencia de nuestros clientes, fusionando
modernidad, tradicion y tecnologia en un espacio Unico. Aspiramos a crecer de manera

Cuadro descriptivo del Organigrama (Figura 3).

gastronomia



sostenible, inspirando a nuestra comunidad y dejando una huella positiva en cada persona que
nos visita.

Politicas de la empresa
1. Politica de Servicio al Cliente

1.1. Garantizar un servicio de calidad y respetuoso, cumpliendo con la Ley 1480 de 2011
(Estatuto del Consumidor), que regula la proteccion de los derechos de los clientes.

1.2. Establecer mecanismos para la recepcion y gestion de quejas y reclamos, respondiendo en
los tiempos definidos por la normatividad.

1.3. Proteger los datos personales de los clientes y empleados, cumpliendo con la Ley 1581 de
2012 y el Decreto 1377 de 2013, que regulan el tratamiento, recoleccion, uso y almacenamiento
de informacion personal.

1.4. Garantizar que toda informacién recolectada sea utilizada Unicamente con fines
autorizados por los titulares, promoviendo la transparencia en el manejo de datos.

2. Politica de Calidad

2.1. Cumplir estrictamente con el Decreto 3075 de 1997, asegurando la implementacion de
practicas de higiene en la manipulacion, preparacion y servicio de alimentos y bebidas.

2.2. Realizar inspecciones periodicas para garantizar el cumplimiento de los estdndares
establecidos por el Invima.

2.3. Utilizar ingredientes certificados y de calidad, conforme a la Ley 9 de 1979, que regula la
proteccion sanitaria en establecimientos de expendio de alimentos.

3. Politica de Responsabilidad Social

3.1. Respetar la Ley 124 de 1994, que regula el expendio de bebidas alcohdlicas, prohibiendo
su venta a menores de edad y promoviendo el consumo responsable.

3.2. Generar empleo digno y promover la igualdad de oportunidades, en alineacioén con la Ley
1429 de 2010 (Ley de Formalizacion y Generacion de Empleo).

3.3. Desarrollar iniciativas que impacten positivamente a la comunidad local, siguiendo los
principios de responsabilidad social empresarial establecidos en la Ley 1757 de 2015
(Participacion Ciudadana).

4. Politica Ambiental

4.1. Implementar practicas sostenibles, como la gestion adecuada de residuos sodlidos, en
cumplimiento con la Ley 99 de 1993, que establece la politica ambiental en Colombia.

4.2. Minimizar el consumo de recursos naturales, en concordancia con el Decreto 2811 de 1974
(Codigo de Recursos Naturales).



4.3. Desarrollar campafias de educacion ambiental para empleados y clientes, promoviendo el
reciclaje y la reduccion del impacto ambiental, alineado con la Ley 1549 de 2012.

5. Politica de Etica y Conducta Empresarial

5.1. Operar con integridad y transparencia, conforme a la Ley 222 de 1995, que regula los
principios éticos y la responsabilidad empresarial.

5.2. Promover un ambiente laboral libre de acoso, en cumplimiento con la Ley 1010 de 2006.

5.3. Velar por el cumplimiento de los derechos laborales de todos los empleados, en
concordancia con el Codigo Sustantivo del Trabajo (CST) y la Ley 50 de 1990.

6. Politica de Innovacion

6.1. Fomentar el uso de tecnologias modernas en los procesos operativos y de atencion al
cliente, en cumplimiento de la Ley 1341 de 2009, que regula la inclusion tecnoldgica en las
empresas.

6.2. Promover la capacitacion continua del personal en herramientas digitales y nuevas
tendencias de mercado.

6.3. Evaluar constantemente las necesidades de los clientes para desarrollar estrategias
innovadoras que nos mantengan competitivos.

7. Politica de Seguridad

7.1. Garantizar un ambiente seguro para empleados y clientes, alineados con el Decreto 1072
de 2015, que regula el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

7.2. Implementar medidas de prevencion de riesgos, conforme a la Ley 1523 de 2012, que
establece la gestion integral del riesgo en Colombia.

7.3. Respetar la Ley 1801 de 2016 (Cddigo Nacional de Policia y Convivencia), asegurando el
control adecuado del comportamiento en el establecimiento y la seguridad de los asistentes.

VALORES CORPORATIVOS
Excelencia en la Experiencia

Nos apasiona crear momentos inolvidables para nuestros clientes, cuidando cada detalle con
estandares de calidad que transforman cada visita en una experiencia Unica.

Innovacion Constante

Estamos en un proceso continuo de reinvencion, integrando ideas frescas, tendencias modernas
y tecnologia para ofrecer un ambiente vibrante, actual y competitivo.

Autenticidad

Celebramos nuestra esencia como un espacio donde tradicion y modernidad convergen,
reflejando el carécter y la diversidad cultural de Cali.



Responsabilidad Social

Estamos comprometidos con nuestra comunidad, fomentando el desarrollo local a través del
empleo digno, el apoyo a proveedores regionales y actividades que impacten positivamente
nuestro entorno.

Sostenibilidad

Adoptamos précticas responsables que minimicen nuestro impacto ambiental, promoviendo el
reciclaje, el consumo consciente y la educacion ambiental entre empleados y clientes.

Respeto e Inclusion

Creamos un espacio donde cada persona es bienvenida, valorada y respetada, promoviendo un
entorno libre de prejuicios y abierto a la diversidad.

Entretenimiento Seguro y Responsable

Entendemos la importancia del disfrute con responsabilidad, promoviendo el consumo
consciente de bebidas alcohdlicas y garantizando la seguridad de nuestros clientes y
colaboradores.

Integridad y Transparencia

Actuamos con honestidad, claridad y ética en todas nuestras relaciones, fortaleciendo la
confianza de nuestros clientes, socios y colaboradores.

Trabajo en Equipo

Creemos que el éxito se construye con la colaboracion y el respeto mutuo. Cada integrante de
nuestro equipo aporta un valor unico que fortalece nuestra mision.

Pasion por lo que Hacemos

En cada plato, en cada bebida, en cada momento que compartimos con nuestros clientes,
reflejamos nuestra dedicacion y amor por brindar lo mejor de nosotros.



3. RESULTADOS

A continuacion, se presentaran los resultados generales obtenidos de las 11 dimensiones
evaluadas en el analisis de Clima Organizacional de la empresa ABC. Después de su respectivo
analisis, se realizard una interpretacion general de las causas, las cuales nos brindaran un estado
de la situacion real y nos permitira establecer unas bases iniciales para identificar las razones
de dichos resultados.

Una vez realizado el analisis general del clima organizacional de la empresa ABC se incluiran
tres cuadros que permiten una comprension detallada de los datos recabados por cada una de
las dimensiones. En primer lugar, se mostrara un cuadro con las medidas estadisticas
correspondientes a cada dimension, en el que se detallaran el porcentaje, la moda y la
desviacion estandar, proporcionando asi una vision cuantitativa del desempefio en cada area.
Después, se presentara un cuadro con las calificaciones tanto cuantitativas como cualitativas
de las respuestas obtenidas. Este cuadro refleja la distribucion de las calificaciones de los
empleados, permitiendo una interpretacion cualitativa de la informacion.

Asimismo, se incluirdn las causas seleccionadas por los empleados, las cuales explican los
motivos detras de las calificaciones otorgadas en cada dimension. Estas causas ofreceran una
vision mas profunda sobre las percepciones y justificaciones de los colaboradores.

Por ultimo, se presentara un cuadro general con las soluciones propuestas por los empleados
para mejorar el clima organizacional. En este cuadro se agruparan las propuestas mas relevantes
para cada dimension, las cuales serviran como base para la implementacion de acciones
correctivas o de mejora.

3.1 Diagnostico general de clima organizacional

Interpretacion de las dimensiones

Dimensiones Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje | Promedi
minimo minimo maximo maximo 0
cuantitativo | cualitativo cuantitativo | cualitativ
0
Comunicacion 4-5.99 Malo 7-7.99 Aceptable 6
participativa
Liderazgo 0-3.99 Pésimo 4-599 Malo 3
Relaciones 4-5.99 Malo 8-9.99 Bueno 7
interpersonales
Reconocimient 4-5.99 Malo 7-17.99 Bueno 7
0
Motivacion 0-3.99 Pésimo 6-6.99 Regular 5
Compensacion 0-3.99 Pésimo 4-599 Malo 3
Desarrollo 6-6.99 Regular 7-17.99 Aceptable 7
personal y
profesional
Socializacion 4-5.99 Malo 7-7.99 Aceptable 5




Balance vida- 0-3.99 Pésimo 0-3.99 Pésimo 2
trabajo
Solucién de 0-3.99 Pésimo 4-599 Malo 3
conflictos
Trabajo en 7-17.99 Aceptable 10 Excelente 8
equipo

Fuente: Elaboracion propia.

Después de analizar los resultados de las dimensiones evaluadas, se logra evidenciar
debilidades significativas:

- En las dimensiones de liderazgo, compensacion, balance vida-trabajo, motivacion,
socializacion y solucion de conflictos se presentan los resultados mas negativos, en los
cuales predominan calificaciones pésimas o malas. En un punto intermedio, con
resultados regulares o aceptables, se encontrarian las dimensiones de comunicacion
participativa y relaciones interpersonales, lo cual indica que, aunque son dimensiones
con calificaciones por encima de la media, ain se requiere implementar mejoras
significativas. Finalmente, se presentan las dimensiones de trabajo en equipo y
reconocimiento, las cuales son las unicas con percepciones mas favorables, aunque no
alcanzan niveles sobresalientes y podrian fortalecerse ain més. La recopilacion de estos
datos brinda la informacién de que la tendencia refleja baja satisfaccion de los
empleados en aspectos claves que afectan la motivacion, la retencion y el compromiso
de los empleados, especialmente en lo relacionado con la gestién directiva, la
remuneracion, la conciliacion laboral y personal, y la comunicacion organizacional.

Interpretacion general de las causas

En cuanto a las causas sefialadas por los mismos empleados, indican que hay problemas
estructurales y culturales dentro de la organizacion. En primer lugar, se percibe una carencia
en el liderazgo, ya que los jefes tienen poca receptividad hacia las ideas, generan falta de
motivacion y practican un estilo de liderazgo autoritario, mostrando poca apertura al cambio.
Ademas, se nota una ausencia de reconocimiento y motivacion, dado que no existe una cultura
o programas formales que valoren el esfuerzo realizado. La remuneracion también es un
aspecto crucial, ya que los salarios no parecen acordes a las funciones realizadas ni
competitivos en comparacion con el mercado. Se resalta también, que la participacion en las
decisiones es muy limitada, los cambios no se comunican adecuadamente y la informacion
generalmente se proporciona solo después de que todo ya ha sido decidido. Ademas, los
conflictos no se manejan de manera eficiente, ya que los problemas se resuelven de manera
parcial, se dejan al tiempo o se tratan de forma autoritaria. En lo que respecta al avance
profesional, este es restringido, ya que las oportunidades de formacion son selectivas y las
tareas asignadas no siempre favorecen el crecimiento. También se identifica un desbalance
entre la vida personal y laboral, ya que la compafia no prioriza este aspecto y los horarios
laborales limitan la vida personal.



3.2 Analisis por dimension

Dimension comunicacion participativa

La tabla 2 de la dimension comunicacion participativa muestra un promedio de 6, una moda
de 6 y una desviacion estandar de 0,8.

Tabla 2
Medidas estadisticas de la dimensién comunicacion participativa.
DIMENSION PROMEDIO MODA DESVIACION
ESTANDAR
comunicacion 6 6 0,8
participativa

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la tabla 3, se encontrd que el 42% se encuentra en una puntuacion regular, con
una calificacion de 6 a 6.99, mientras que un 29% calificé la dimension como mala y el otro
29% la calificé como aceptable

Tabla 3
Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension comunicacidn participativa.
CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 0 0%
4-5.99 Malo 7 29%
6-6.99 Regular 10 42%
7-7.99 Aceptable 7 29%
8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 4 se encuentran las causas, entre estas escogieron la opcion me “preguntan, pero
siento que no tienen en cuenta mis opiniones”, obteniendo esta respuesta el 35%, mientras
que el 31% escogid “se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto,
pero no tomar parte de las decisiones. Por otra parte, el 25% respondié que “solo se les
informa, cuando las decisiones ya estdn tomadas. También esta con un 4% que ““solo pueden
informarse, opinar y participar en las decisiones, en algunas ocasiones.



Tabla 4
Causas de la dimension comunicacidn participativa.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA
solo se me informa cuando las decisiones 25% 14
que tienen que ver con mi trabajo ya estan
tomadas.
aunque se me informe al respecto, 5% 3

escasamente puedo dar mi opinion.

se me informa adecuadamente y puedo 31% 17
opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte de las decisiones.

solo puedo informarme, opinar y 4% 2
participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones.

me preguntan, pero siento que no tienen 35% 19
en cuenta mis opiniones.

otras causas ;cudles? 0% 0
total 100% 55

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension liderazgo
La tabla 4 de la dimension “Liderazgo”, muestra un promedio de 3,2, una moda de 3 y una

desviacion estandar de 1,0.
Tabla 5

Medidas estadisticas de la dimension liderazgo.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR




LIDERAZGO 3,2 3 1,0

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6 las calificaciones estdn muy definidas, ya que el 67% se mantuvo en una
calificacion de 0 a 3.99, obteniendo una calificacion cualitativa de pésimo, mientras que el
33% voto por una calificacién mala con numeracion de 4 a 5,99.

Tabla 6

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension liderazgo.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA

0-3.99 Pésimo 16 67%

4-599 Malo 8 33%

6 -6.99 Regular 0 0%

7-7.99 Aceptable 0 0%

8-9.99 Bueno 0 0%

10 Excelente 0 0%

TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7 la cual contiene las causas de la dimension liderazgo, se concluyo que el 38%
reconocen que “los directivos prestan muy poca atencion a sus ideas”, mientras que el 31%
escogid que “su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el
contrario, tienden a desmotivarnos”. Por otro lado, el 21% afirma que “los directivos
simplemente ordenan y no les preocupa estos aspectos”. Por tltimo, y con un porcentaje del
10%, se tiene que “los directivos tienden mas a la rutina que al cambio.

Tabla 7

Causas de la dimension liderazgo.
CAUSAS

PORCENTAJE | MODA

Los Directivos no disponen de tiempo 0% 0

suficiente para nosotros.




Los Directivos tienen demasiadas 0% 0
personas a cargo.

Los Directivos simplemente ordenan y no | 21% 8
les preocupan estos aspectos.

Su forma de relacionarse con nosotros 31% 12
deja tanto que desear, que, por el
contrario, tienden a desmotivarnos.

Los Directivos prestan muy poca atencion | 38% 15
a nuestras ideas.

Los Directivos tienden mas a la rutina que | 10% 4
al cambio

Otras causas ;Cuales? 0% 0
total 100% 39

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension relaciones interpersonales

La tabla 8 de la dimension “Relaciones interpersonales”, contiene un promedio de 7, una
moda de 6 y una desviacion estandar de 1.

Tabla 8
Medidas estadisticas de la dimensién relaciones interpersonales.
DIMENSION PROMEDIO MODA DESVIACION
ESTANDAR
Relaciones 7 6 1
interpersonales

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 9 de calificaciones, se muestra que el 38% se encuentra en una calificacion
regular, el 33% en aceptable, el 17% en bueno con una puntuacion de 8 a 9.99, mientras que,
unicamente el 13% se ubica en malo, con puntuacion cuantitativa de 4 a 5.99.



Tabla 9

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension relaciones interpersonales.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-399 Pésimo 0 0%
4-599 Malo 3 13%
6-6.99 Regular 9 38%
7-17.99 Aceptable 8 33%
8-9.99 Bueno 4 17%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

En la tabla 10 como causa con mayor porcentaje, se encuentra la opcion “hay conflictos entre
personas y entre areas, sin solucionar”, mientras que el porcentaje mas bajo esta en la opcion
“en general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse, con un 5%.

Tabla 10

Causas de la dimension relaciones interpersonales.

Fuente: Elaboracion propia.

personas.

CAUSAS PORCENTAJE MODA
En general, las personas no se conocen lo 5% 2
suficiente como para poder integrarse.
Falta respeto y consideracion por las 15% 6
maneras de pensar, de sentir y de actuar
de los demas.
Falta solidaridad y apoyo entre las 10% 4




Falta cordialidad en el trato. 0% 0
Hay conflictos entre personas y entre 43% 17
areas, sin solucionar.
Hay barreras entre los estamentos. 0% 0
La arrogancia de algunos dificulta las 28% 11
buenas relaciones.
Otras causas ;Cuales? 0%

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension reconocimiento

La tabla 11 muestra la dimension “Reconocimiento”, la cual tiene un promedio de 7, una
moda de 7 y una desviacion estandar de 1,0.

Tabla 11

Medidas estadisticas de la dimensidén reconocimiento.

DIMENSION PROMEDIO MODA DESV,IACION
ESTANDAR
Reconocimiento 7 7 1,0

La tabla 12 muestra promedios del 50% en una calificacion cualitativa aceptable, el 29% se
ubicaron en bueno con calificacion de 8 a 9.99. mientras que el 13% se encuentra en regular y

Fuente: Elaboracion propia.

el 8% es malo con calificacion de 4 a 5.99.

Tabla 12

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimensidon reconocimiento.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 0 0%




4-5.99 Malo 2 8%
6-6.99 Regular 3 13%
7-7.99 Aceptable 12 50%
8-9.99 Bueno 7 29%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13 el 73% selecciond como opcidn la causa “no es costumbre reconocer el trabajo
de las personas en la empresa, mientras que el 27% confirman que “a la empresa no le
interesa tener un programa de reconociendo hacia los colaboradores.

Tabla 13

Causas de la dimension reconocimiento.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA

No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la 73% 11
empresa.

No existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas 0% 0

de la empresa.
A la empresa no le interesa tener un programa de 27% 4
reconocimiento hacia los colaboradores.

Existe reconocimiento por parte de mi jefe, pero no de la 0% 0

empresa.
Otras causas ;Cudles? 0%
Total 100% 15

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension motivacion

La tabla 14 de la dimension “Motivacion”, contiene un promedio de 5, una moda de 4 y una

desviacion estandar de 1,3.
Tabla 14

Medidas estadisticas de la dimensién motivacion.

DIMENSION PROMEDIO MODA

DESV}ACI(’)N
ESTANDAR




| Motivacion | 5 | 4] 1,3 |

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 15 se encuentra en el porcentaje un 54% en la calificacion malo, 29% en la
categoria regular y el 17% en pésimo con calificacion cuantitativa de 0 a 3,99.

Tabla 15
Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension motivacion.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 4 17%
4-599 Malo 13 54%
6-6.99 Regular 7 29%
7-17.99 Aceptable 0 0%
8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la tabla 16 se muestran porcentajes del 50% en la causa “mi puesto de trabajo no
me motiva”, mientras que el 8% optaron por “en general las condiciones laborales de la
empresa son inadecuadas y no son motivantes”, por otro lado, también hay porcentajes del
27% en causas como ‘““la empresa no presta ni interés ni apoyo en sus colaboradores en su
puesto de trabajo” y un 15% en la causa “la empresa no genera ningiin mecanismo de
motivacion para con sus colaboradores”.

Tabla 16

Causas de la dimension motivacion.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA

La empresa no genera ningin mecanismo 15% 4
de motivacion para con sus
colaboradores.

La empresa no presta ni interés ni apoyo 27% 7
en sus colaboradores en su puesto de
trabajo.




Mi puesto de trabajo (horario, rotacion, 50% 13
lugar, etc.), no me motivan.
En general, las condiciones laborales de 8% 2
la empresa son inadecuadas y no son
motivantes.
Otras causas ;Cuales? 0% 0
total 100% 26

La tabla 17 muestra la dimension “compensacion”, la cual tiene un promedio de 3, una moda

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension compensacion

de 4 y una desviacion estandar de 1,0.

Tabla 17

Medidas estadisticas de la dimension compensacion.

DIMENSION PROMEDIO MODA DESV,IACION
ESTANDAR
Compensacion 3 4 1,0

La tabla 18 tiene calificaciones de 58% en la categoria pésima, mientras que el otro 42% se

Fuente: Elaboracion propia.

encuentra en malo, con calificacion cuantitativa de 4 a 5,99.

Tabla 18

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension compensacion.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 14 58%
4-5.99 Malo 10 42%
6 -6.99 Regular 0 0%
7-7.99 Aceptable 0 0%
8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.




En la tabla 19 respecto a las causas de la dimension, se observa que el 53% afirma que “la
compensacion no esta de acuerdo con las exigencias del cargo”, mientras que el 47% dice que

“frente al mercado laborar, considero que mi compensacion es baja”.

Tabla 19

Causas de la dimension compensacion.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA
La compensacion no estd de acuerdo con 53% 19
las exigencias del cargo.
Frente al mercado laboral, considero que 47% 17
mi compensacion es baja.
La empresa no ha dado a conocer el plan 0% 0
de compensacion.
No conozco el plan de compensacion 0% 0
acorde a mi cargo.
Otras causas ;Cuales? 0%
Total 100% 36

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension desarrollo personal y profesional

La tabla 20 muestra la dimensién “Desarrollo personal y profesional”, la cual tiene un
promedio de 7, una moda de 7 y una desviacion estandar de 1.

Tabla 20

Medidas estadisticas de la dimension desarrollo personal y profesional.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR
Desarrollo personal y 7 7 1
profesional

Fuente: Elaboracion propia.




En la tabla 21 se muestra que el 50% de los empleados califican esta dimensién como
aceptable, mientras que el 21% se encuentran en la categoria regular y bueno para el 29%
restante.

Tabla 21

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension desarrollo personal y profesional.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 0 0%
4-599 Malo 0 0%
6-6.99 Regular 5 21%
7-7.99 Aceptable 12 50%
8-9.99 Bueno 7 29%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 22 de causas da como resultado un 62% para la causa “las posibilidades de
capacitacion y formacion son solo para algunas personas”. Por otro lado, con un 31%, esta la
causa “las funciones que debo desempefar no estimulan mi desarrollo personal y
profesional”, por tltimo, con un 8%, lo empleados afirman que “a la empresa el desarrollo
personal y profesional de sus colaboradores, no parece preocuparles”.

Tabla 22

Causas de la dimension desarrollo personal y profesional.

CAUSAS PORCENTAJE MODA

Las posibilidades de capacitacion y 62% 8
formacion son so6lo para algunas

personas.

No es facil obtener permisos para asistir a 0% 0

cursos o seminarios en horas de trabajo.

A la empresa el desarrollo personal y 8% 1

profesional de sus colaboradores, no

parece preocuparle.




Las funciones que debo desempefiar no 31% 4
estimulan mi desarrollo personal y
profesional.
Otras causas ;Cuales? 0%
total 100% 13

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension socializacion

La tabla 23 muestra la dimension “Socializacion”, la cual tiene un promedio de 5, una moda

de 5 y una desviacion estandar de 1.
Tabla 23

Medias estadisticas de la dimensién socializacion.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR
Socializacion 5 5 1

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la tabla 24 se observa que el 71% de los empleados afirman que es mala la
dimension socializacidon, mientras que el 8% sostienen que esta dimension se encuentra en

una calificacion aceptable.

Tabla 24

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension socializacion.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 0 0%
4-599 Malo 17 71%
6-6.99 Regular 5 21%
7-7.99 Aceptable 2 8%
8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%




Fuente: Elaboracion propia.
Para la tabla 25, se tiene un porcentaje de 63% respecto a la causa “los procesos de cambio

no son socializados con los colaboradores, y el 37% afirma que “en la empresa se
implementan los cambios, pero no los preparan para ello”

Tabla 25

Causas de la dimension socializacion.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA

Los procesos de cambio no son 63% 22

socializados con los colaboradores.

La empresa tiene procesos socializacion, 0% 0

pero no son los adecuados.

En la empresa se implementan los 37% 13

cambios, pero no nos preparan para ello.

Otras causas ;Cuales? 0%

total 100% 35

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension balance vida-trabajo

La tabla 26 muestra la dimension “Balance vida-trabajo”, la cual tiene un promedio de 2, una
moda de 3 y una desviacion estandar de 0,8.

Tabla 26

Medidas estadisticas de la dimension balance vida trabajo.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR
Balance vida-trabajo 2 3 0,8

Fuente: Elaboracion propia.



La tabla 27 tiene respuestas que se mantienen todas en una misma categoria, este caso es
pésima, ya que el 100% de los empleados coincidieron en que la calificacion cuantitativa para
esta dimension se encuentra entre 0 a 3,99.

Tabla 27

Calificacion cualitativa y cuantitativa de la dimension balance vida-trabajo.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 24 100%
4-599 Malo 0 0%
6-6.99 Regular 0 0%
7-7.99 Aceptable 0 0%
8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 28 muestra que la causa mas frecuentada es “la empresa no se preocupa por el
balance vida-trabajo de sus colaboradores” con un 69%, mientras que el otro 31% se
encuentra en otra causa como, “los horarios laborales no dejan tiempo para la vida
personales”.

Tabla 28

Causas de la dimension balance vida-trabajo.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA

La empresa no se preocupa por el Balance 69% 24

Vida-Trabajo de sus colaboradores

Los colaboradores no nos preocupamos 0% 0

por tener un balance de Vida-Trabajo.

Este es un concepto nuevo que no 0% 0

conozco y que por tanto no me afecta.




Otras causas ;Cuales? Los horarios 31% 11
laborales no dejan tiempo para la vida
personal
total 100% 35

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension solucion de conflictos

La tabla 29 muestra la dimension “Solucidon de conflictos”, la cual tiene un promedio de 3,

una moda de 4 y una desviacion estandar de 1,1.

Tabla 29

Medidas estadisticas de la dimension solucion de conflictos.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR
Solucion de 3 4 1,1
conflictos

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 30 contiene porcentajes como el 54% en calificacion cualitativa pésima, y 46% en

malo, con calificacion cuantitativa de 4 a 5,99.

Tabla 30

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension solucion de conflictos.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA
0-3.99 Pésimo 13 54%
4-599 Malo 11 46%
6-6.99 Regular 0 0%
7-7.99 Aceptable 0 0%




8-9.99 Bueno 0 0%
10 Excelente 0 0%
TOTAL 24 100%

En cuanto a la tabla 31 respecto a causas se tiene que el 27% afirman que “en general, se
solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas”, el 25% considera que “en
general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva”. Por otro lado, el 18% de los
empleados considera que “cuando se busca solucionarlo, en general, una de las partes trata de
imponerse sobre la otra”. El 12% dice que “falta comprension en el sentido de que los
intereses de la empresa estan por encima de cualquier interés individual o sectorial”. Por
ultimo, se obtuvo un 9% en dos causas, una dice que “no se tiene la actitud ni la formacion
necesaria para solucionar conflictos” y la otra dice que “los jefes en general no prestan mayor

atencion al conflicto de intereses”.

Tabla 31

Causas de la dimension solucion de conflictos.

CAUSAS PORCENTAJE | MODA
En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva. 25% 19
No tenemos la actitud ni la formacion necesaria para 9% 7
solucionar nuestros conflictos.
Falta comprension en el sentido de que los intereses de la 12% 9
empresa estan por encima de cualquier interés individual o
sectorial.
Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes 18% 14
trata de imponerse sobre la otra.
Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto de 9% 7

intereses.




En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes 27% 21

plenamente satisfechas.

Otras causas ;Cuales? 0%

Total 100% 77

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension trabajo en equipo

La tabla 32 muestra la dimension “Trabajo en equipo”, la cual tiene un promedio de 8, una
moda de 7 y una desviacion estandar de 1,2.

Tabla 32

Medias estadisticas de la dimension trabajo en equipo.

DIMENSION PROMEDIO MODA | DESVIACION
ESTANDAR
Trabajo en equipo 8 7 1,2

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 33 afirma que el 46% piensa que la dimension se encuentra en un estado aceptable,
mientras que el 29% dice que es bueno y el 25% excelente con puntuacion cuantitativa de 10.

Tabla 33

Calificacion cuantitativa y cualitativa de la dimension trabajo en equipo.

CALIFICACION CALIFICACION | FRECUENCIA | PORCENTAJE
CUANTITATIVA CUALITATIVA




0-3.99 Pésimo 0 0%
4-5.99 Malo 0 0%
6-6.99 Regular 0 0%
7-17.99 Aceptable 11 46%
8-9.99 Bueno 7 29%
10 Excelente 6 25%
TOTAL 24 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 34 cuenta con porcentajes de 46% el cual esta relacionado con la causa “la empresa
impulsa la conformacion de equipos, pero no son efectivos”. Por otro lado, el 38% de los
empleados sostienen que, “las personas de la empresa no tienen una cultura que permita
trabajar en equipo”. Para finalizar, estd la causa “la empresa no impulsa el trabajo en equipo,
prefiere el trabajo individual y por areas”, este tltimo con un porcentaje de 17%.

Tabla 34

Causas de la dimension trabajo en equipo.

CAUSAS PORCENTAJE MODA
La empresa impulsa la conformacion de 46% 11
equipos, pero no son efectivos.
La empresa no impulsa el trabajo en 17% 4
equipo, prefiere el trabajo individual y
por areas.
Las personas de la empresa no tienen una 38% 9
cultura que permita trabajar en equipo.
Otras causas ;Cuales? 0%
total 100% 24

3.3 Soluciones propuestas por los colaboradores.

En la tabla 35 la cual corresponde a las soluciones dadas por los empleados, se puede
concluir que la gran mayoria concuerda en cuanto a sus propuestas, tienen sugerencias con



grandes similitudes y que trabajan alineados a objetivos muy especificos, por ende, en este
cuadro general, se propuso simplificar dichas propuestas, teniendo en cuenta las que mas se
repetian y unir aquellas que tenian similitud.

Tabla 35

Soluciones propuestas por los colaboradores de la empresa ABC.

DIMENSIONES

SOLUCIONES

Comparacion
participativa

1.Tener un “buzoén de sugerencias” (fisico o digital) donde todos los
empleados puedan dejar ideas sobre como mejorar el servicio o el
ambiente laboral.

2. Organizar reuniones cortas semanales donde todos puedan
compartir como les va en sus tareas y sugerir mejoras.

Liderazgo

1.Realizar sesiones de retroalimentacion en las que los lideres
puedan dar recomendaciones constructivas a sus equipos y escuchar
sus inquietudes.

2. Fomentar que los lideres den el ejemplo en cuanto a trabajo en
equipo y actitud positiva, para inspirar a los demas.

3. Tener lideres Capacitados para manejar situaciones dificiles de
manera calmada y profesional, evitando malos entendidos o mal
ambiente.

Relaciones
interpersonales

1. Que los empleados se conozcan mas allé del trabajo, organizando
reuniones informales o pequenas actividades fuera del horario
laboral.

2. Promover un trato respetuoso y amistoso, donde cada persona
valore la contribucion del otro sin importar su rol.

3. Tener un ambiente donde todos los empleados se sientan
comodos, sin discriminacion o actitudes hostiles.

4. Que haya méas empatia entre los compafieros, entendiendo las
situaciones de los demds y ayudandose mutuamente en momentos
de estrés.

Reconocimiento

1. Realizar una pequena celebracion mensual para reconocer el
esfuerzo de aquellos empleados que hayan destacado durante el
mes.

2. Ofrecer recompensas pequeias pero significativas, como un dia
libre adicional o una cena, a los empleados que superen sus metas.

1. Organizar sorteos o premios al final de cada mes para todos los
empleados que hayan trabajado de forma destacada, con base en su
desempefio.

2. Establecer un sistema de "reconocimiento entre compaiieros",
donde los empleados puedan nominar a sus compafieros para
premios de reconocimiento por su apoyo o trabajo en equipo.




Motivacion

3. Realizar encuestas internas para conocer qué es lo que mas
motiva a los empleados y adaptar las recompensas y acciones
motivacionales a sus intereses, como un horario mas flexible o dias
de descanso.

4. Invitar a los empleados a aportar ideas para nuevas promociones
o nuevos productos, incentivando su participacion y haciéndolos
sentir parte del proceso creativo del negocio.

Compensacion

1. Incluir la posibilidad de obtener propinas extras por un servicio
excelente, de modo que los empleados tengan una forma directa de
incrementar sus ingresos segun su rendimiento.

2. Realizar revisiones periodicas de los salarios para asegurar que
estén alineados con el mercado y las responsabilidades de cada
puesto, tomando en cuenta el rendimiento y la antigiiedad de los
empleados.

Desarrollo personal
y profesional

1. Organizar pequefios talleres practicos donde los empleados
puedan aprender nuevas habilidades relacionadas con su trabajo,
como preparar nuevos cocteles o mejorar la atencion al cliente.

2. Crear un “empleado del mes” que sea reconocido por su esfuerzo
y contribucién, y que tenga la oportunidad de recibir un curso de su
eleccion.

3. Ofrecer la posibilidad de asistir a cursos sobre gastronomia o
servicios de hosteleria, con el costo cubierto por la empresa.

Socializacion

1. Hacer una pequeiia charla de bienvenida al inicio, donde
expliquen los cambios y lo que se espera de cada uno, para que
todos estemos al tanto.

2. Organizar reuniones cortas cuando haya cambios importantes,
para que todos sepamos qué estd pasando y como nos afecta.

Balance vida-trabajo

1. Poder tener dias de descanso extra cuando hemos trabajado
mucho en la semana, para evitar agotarnos.

2. Organizar turnos mas cortos cuando se pueda, para que no
estemos tantas horas seguidas y podamos descansar bien.

Solucion de
conflictos

1. Designar a un responsable del bienestar dentro del equipo (por
ejemplo, un supervisor o lider de turno) que pueda mediar en caso
de conflictos menores y ayudar a resolverlos rapidamente.

2. Organizar talleres de resolucion de conflictos de manera practica
y divertida, para que los empleados aprendan a manejar diferencias
sin que afecten el ambiente laboral.

3. Ofrecer apoyo psicologico o sesiones de coaching a aquellos

empleados que se encuentren con dificultades emocionales o
personales que puedan estar afectando su rendimiento o relaciones
con los demas.




4. Asegurarse de que el equipo tenga claro que la comunicacioén
abierta y respetuosa es clave para evitar malentendidos, y que
cualquier conflicto puede resolverse sin repercusiones negativas.

1. Asignar proyectos especiales que requieran la colaboracion de
varios empleados de distintas areas, para lograr un objetivo comun,
promoviendo la integracion y el trabajo conjunto.

2. Establecer metas de equipo que motiven a todos los miembros a
Trabajo en equipo colaborar activamente para alcanzarlas, premiando a todos los
integrantes si se logran.

3. Organizar actividades dentro de la jornada laboral que
promuevan la colaboracion, como competencias amistosas entre
equipos, incentivando a los empleados a trabajar juntos para lograr

un objetivo comun.

Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Discusion.

En la prueba utilizada se analizaron 11 dimensiones en las cuales se buscaba conocer el estado
del empleado para con la empresa con relacion a diferentes dimensiones las cuales estan
asociadas al clima organizacional y las posibles soluciones que estos aportaban para mejorar
su contexto.

En el estudio se obtuvo que la solucion de conflictos obtuvo un promedio de 3, lo que representa
un estado de pésimo. En la tesis realizada por Ramirez (2018) encontré que contar con
inteligencia emocional mejoraba en gran medida el clima organizacional y la resolucion de
impases dentro de la empresa, ademas de obtener un aumento en la productividad y un sentido
de pertenencia optimo. Losada & et. Al (2024) evidencia en su investigacion resalta que las
habilidades para la gestion de conflictos laborales, tales como, del dialogo, el lenguaje asertivo,
la escucha activa son utiles, pero deben ser aplicadas en el momento adecuado en el proceso,
pero si es aplicada en una circunstancia inoportuna puede llegar a generar la interrupcion de
este 0 una escalada de un conflicto que lleve a las partes a salir de ¢l con una relacion mas
deteriorada de la que tenian al momento inicial.

En esta tesis se evidencia que, en la dimensién llamada comunicacion participativa, los
colaboradores obtuvieron un desempefio regular. En un estudio realizado por Diaz (2023) se
puede observar que existe una relacion entre la comunicacion interna y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa de consumo masivo, por lo que resalta la
importancia en mejorar los canales de relacion en las entidades para conseguir un aumento en



el nivel de satisfaccion de los empleados. Vilca et. Al (2021) evidencia que los empleados que
se sienten escuchados en la empresa perciben un mejor ambiente laboral.

En cuando a la dimensidn relaciones interpersonales se obtuvo una calificacion dada por los
empleados de un 7 en promedio, ubicandose en la categoria aceptable. En un articulo realizado
por Hernandez (2023) se afirma que las relaciones interpersonales influyen significativamente
en el clima laboral de los trabajadores ya que este nos permite disminuir posibles altercados o
inconvenientes que por lo general se presentan en las empresas, esto genera motivacion en los
empleados ya que garantiza un clima organizacional adecuado. Por otra parte, los autores Karla
y Suarez (2024) en su articulo destacan que, los problemas basados en la comunicacion entre
compaieros de trabajo, la desmotivacion y ausencia de liderazgo generan desconfianza y, por
ende, desorganizacion en los equipos de trabajo de la empresa, resaltando con esto nuevamente,
la importancia de las relaciones interpersonales asertivas.

En la dimension de reconocimiento los colaboradores estan en promedio en la categoria de
aceptable, lo cual concuerda con lo obtenido por Aguirre et, al. (2021) se aprecia que el
reconocimiento laboral es relevante para el funcionamiento de la empresa ya que los empleados
que se sienten con una buena valia en la entidad tienden a obtener mejor nivel de compromiso,
satisfaccion, orgullo de pertenencia y rendimiento laboral. Por el contrario, en el estudio
llevado a cabo por Torres (2021) se expone que existe una correlacion negativa entre el
reconocimiento laboral y la satisfaccion para con su cargo.

Con relacion a la motivacion, se obtuvo como resultado un 5 en el test, por lo cual se encuentran
en la categoria de malo, esto debido a multiples factores como el reconocimiento por parte de
los jefes, el trato con los compafieros y satisfaccion con su labor. Tacunga (2021) en su tesis
menciona que existe una correlacion positiva entre el nivel de motivacion de los colaboradores
y su nivel de desempefio laboral, por lo que, entre mas alta la primera variable, lo mismo
ocurrira con la segunda. Es pertinente el trabajar en pro del aumento de la motivacion en la
empresa con el fin de evitar una disminucion en su rendimiento.

Al analizar la dimensién de compensacion, se obtuvo un resultado pésimo, lo cual resulta
preocupante debido a que existe una correlacion entre la percepcion de satisfaccion con
respecto a la compensacion por parte de los trabajadores con su permanencia en la empresa; al
no sentirse valorados y bien remunerados, no solo salarialmente, tienden a buscar
oportunidades en otros sectores donde se vean suplidas dichas necesidades. Si una entidad
desea consolidar su talento humano y buscar que estos laboren por mas tiempo en la compaiiia,
es menester implementar un sistema efectivo (Pérez, 2022; Valdivia, 2022; Salazar 2023).

En cuanto a la dimensién de liderazgo se obtuvo una calificacidon cuantitativa de 3,2 respecto
al porcentaje general de la misma, esto significa que se ubica en la categoria de pésimo,
afirmando que los colaboradores de la organizacion no consideran que los altos directivos, son
personas motivantes, receptivas, asequibles, creativas y orientadoras. En un articulo creado por
Jaramillo y Neira (2018), resalta que, para las empresas, el liderazgo es fundamental para su
supervivencia, ya que, si estas no cuentan con un lider ejemplar y eficiente, no se podran llevar
a cabo las metas y propositos establecidos. En un estudio realizado por Rivadeneira (2022), se



identificé que el liderazgo tiene relacion directa en el desempefio y motivacion de los
empleados ya que esta es la encargada de proveer orientacion en el momento de lograr
objetivos.

El trabajo en equipo emerge como un resultado obtenido en esta investigacion, en donde los
colaboradores se encuentran en una categoria de bien, lo cual es satisfactorio e importante para
la empresa ya que, seglin lo encontrado por Herndndez et, al. (2021) que trabajar en equipo no
implica solo la agrupacion de personas, sino también la presencia de ciertas caracteristicas que
estan relacionadas de manera que el éxito de uno de los individuos conduzca al éxito de todos
los participantes.

La dimension socializacion cuenta con una puntuacion de 5 estableciéndose como malo dentro
de las categorias cualitativas, esto debido principalmente, a que los empleados no consideran
que los procesos de cambio no son socializados de manera adecuada o que simplemente es
nula. El articulo creado por Calderén et, al. (2019), explica que la asociacion genera en los
empleados sean consciente del escenario al que llega y de sus implicaciones, se anime a usar
la imaginacion y pueda aportar singularmente al colectivo. Por ende, se considera necesario
que los empleados cuenten con una socializacion efectiva no solo para adaptarse en el momento
en que se ingresa a la organizacion, si no durante su proceso dentro de la misma, ya que, los
resultados eficaces se veran afectados.

El desarrollo profesional y personal en la empresa se obtuvo una calificacion de 7, lo cual
significa que es aceptable. En una investigacion realizada por Fernandez (2022) se aprecia que
el desarrollo profesional efectivo mejora la satisfaccion de la persona y su autoestima, minimiza
el estrés y fortalece la salud fisica y psicologica del trabajador. Este mismo desarrollo
profesional individual beneficia a la organizaciéon porque los empleados se adaptan mas
rapidamente y mejor a las necesidades de cambio e innovacion.

La dimensién balance vida-trabajo evidencid una calificacion cuantitativa de 2, lo cual
representa que se encuentra en la categoria pésimo, esto significa que los colaboradores
perciben que los lideres de la empresa no le dan prioridad a dicho balance, generando asi, una
dificultad en el sentido de pertenencia de los empleados. En un estudio realizado por Parada,
Soto y Gonzales (2016) afirman que, para muchas personas, el trabajo es una de las principales
prioridades en la vida; sin embargo, cuando las exigencias laborales interfieren con otros
aspectos importantes, surge un conflicto que genera estrés y presion. El trabajo afecta la vida
personal y, a su vez, la vida personal impacta en el trabajo.

3.5 Recomendaciones.

Fomentar programas de desarrollo personal y profesional a largo plazo:

Es fundamental que la organizacion implemente una estrategia integral de formacion y
desarrollo profesional para todos los empleados, independientemente de su posicion dentro de



la empresa. Esto debe incluir programas de capacitacion técnica y de habilidades blandas,
cursos de actualizaciéon en areas clave de la industria, y oportunidades de desarrollo de
liderazgo. Ademas, la empresa podria establecer un sistema de mentoria que permita a los
empleados con mds experiencia compartir su conocimiento con los mas nuevos. Esto no solo
elevara la calidad del desempefio laboral, sino que también dard a los empleados una clara
perspectiva de crecimiento dentro de la organizacion, lo que redundara en un mayor
compromiso y satisfaccion.

Establecer politicas claras y efectivas de balance entre la vida personal y laboral:

Para que los empleados puedan equilibrar de manera saludable sus responsabilidades
profesionales y personales, la organizacion debe implementar politicas de trabajo flexible,
como horarios flexibles o la opcion de teletrabajo para areas administrativas. Asimismo, se
debe garantizar que los empleados puedan tomar dias de descanso o permisos especiales en
situaciones personales o familiares sin que ello afecte negativamente su desempefio o
evaluacion laboral.

Fortalecer el trabajo en equipo mediante actividades colaborativas regulares:

La empresa debe promover de manera activa el trabajo en equipo a través de actividades
regulares que fomenten la colaboracion entre empleados de diferentes areas. Esto podria incluir
la organizacion de talleres, dindmicas de grupo, proyectos interdepartamentales y jornadas de
integracion que fortalezcan la comunicacion y el sentido de pertenencia. Ademas, se deben
crear espacios colaborativos tanto fisicos como virtuales donde los empleados puedan
compartir ideas, experiencias y resolver problemas juntos. Al mejorar la cohesion y el trabajo
colaborativo, se aumenta la eficiencia organizacional y se genera un clima de apoyo mutuo y
respeto.

Incentivar la socializacion dentro y fuera del entorno laboral:

La empresa debe implementar un programa de induccidon estructurado para los nuevos
empleados, que proporcione informacion detallada sobre la cultura organizacional, los
procesos internos y los cambios recientes que puedan haber ocurrido en la empresa. Este
programa deberia incluir sesiones interactivas en las que se expliquen las expectativas del rol,
los protocolos de trabajo, y los valores de la empresa. De igual manera, se sugiere designar un
mentor para cada nuevo empleado, quien serd responsable de guiarlo durante sus primeras
semanas y facilitar su integracion, ayudandole a adaptarse rapidamente a los cambios
organizacionales y a fortalecer su sentido de pertenencia.

Establecer un protocolo de resolucion de conflictos que sea claro y accesible:

Es imprescindible que la organizacién cuente con un protocolo formal para la resolucion de
conflictos, que esté al alcance de todos los empleados y que permita resolver cualquier
desacuerdo o malentendido de manera rapida y efectiva. Este protocolo debe incluir la



formacion de mediadores internos capacitados, sesiones de entrenamiento en gestion de
conflictos, y un sistema de comunicacion abierto y libre de represalias donde los empleados se
sientan seguros al expresar sus preocupaciones. Estos cambios en la resolucion de conflictos
contribuyen a un ambiente de trabajo mas armonioso y reduce la acumulacion de tensiones que
puedan afectar la productividad y el bienestar de los empleados.

Desarrollar una comunicacion organizacional participativa y bidireccional:

La empresa debe garantizar que la comunicacion fluya de manera abierta y transparente desde
todos los niveles jerarquicos. Se debe promover una comunicacion bidireccional, donde los
empleados no solo reciban informacion de los lideres, sino que también tengan la oportunidad
de expresar sus opiniones, ideas y sugerencias. Para ello, la organizacion podria establecer
reuniones periddicas de retroalimentacidon, encuestas de satisfaccion laboral, buzones de
sugerencias electronicos y plataformas digitales donde los empleados puedan interactuar con
la alta direccion.

Capacitar y empoderar a los lideres en habilidades de liderazgo efectivo y ético:

Los lideres de la organizacion deben recibir formacion continua en habilidades de liderazgo,
incluyendo inteligencia emocional, empatia, toma de decisiones éticas, resolucion de conflictos
y motivacion de equipos. Un lider que sabe como gestionar a su equipo, que se comunica de
manera efectiva y que muestra coherencia entre sus palabras y acciones, genera un ambiente
de confianza y respeto que impulsa el rendimiento de sus colaboradores. Ademas, es necesario
que los lideres promuevan una cultura organizacional inclusiva y justa, donde todos los
empleados se sientan valorados y respetados.

Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas efectivo y equitativo:

La empresa debe disefiar un sistema formal de reconocimiento que valore tanto los logros
individuales como los colectivos, y que sea visible para todos los empleados. Este sistema debe
incluir premios, menciones honorificas, bonificaciones, ascensos y otros incentivos tangibles
que reconozcan el esfuerzo y el desempefio sobresaliente.

Motivar a los empleados mediante la fijacion de metas claras y alcanzables:

Las metas deben ser alcanzables y medibles, con retroalimentacion constante sobre el progreso.
Al contar con metas claras, los empleados se sienten mas motivados y enfocados, ya que saben
qué se espera de ellos y como su trabajo contribuye al éxito global de la empresa. Es
fundamental que cada empleado tenga metas claras, bien definidas y alineadas con los objetivos
de la organizacion.

Revisar y mejorar el sistema de compensacion y beneficios:



La empresa debe realizar una revision periddica de sus politicas salariales y de compensacion
para asegurarse de que sean competitivas con respecto al mercado y que premien el desempeio
de los empleados. Ademas, debe incorporar beneficios adicionales como seguro médico,
bonificaciones por rendimiento, programas de bienestar y otros incentivos que aumenten la
satisfaccion general de los empleados y su motivacion.

Fomentar la autonomia en el trabajo para mejorar la productividad y la satisfaccion:

Permitir que los empleados tengan cierto grado de autonomia en la toma de decisiones dentro
de su ambito laboral. Esto puede incluir darles la libertad para organizar sus horarios, elegir
métodos de trabajo y tomar decisiones relacionadas con su rol. Esta autonomia, junto con la
confianza en sus capacidades, genera un ambiente en el que los empleados se sienten mas
comprometidos con sus tareas y con la empresa.

Implementar programas de bienestar integral para la salud fisica y emocional de los
empleados:

La empresa debe ofrecer programas de bienestar que aborden tanto la salud fisica como
emocional de sus empleados. Esto puede incluir actividades de ejercicio fisico, talleres sobre
manejo del estrés, acceso a servicios de apoyo psicoldgico y espacios para la relajacion.

Crear un entorno que favorezca la innovacion y la creatividad:

La organizacion debe establecer politicas que favorezcan la creatividad y la innovacion. Esto
se logra a través de la creacion de espacios colaborativos donde los empleados puedan proponer
nuevas ideas y soluciones, la asignacion de tiempo para proyectos innovadores y la valoracion
de las propuestas originales. Una cultura que fomente la creatividad no solo mejora los procesos
internos, sino que también impulsa la motivacion de los empleados al sentir que sus ideas son
valoradas y pueden generar cambios dentro de la organizacion.

Fortalecer la transparencia organizacional a través de la comunicacion constante:

Para promover la transparencia organizacional, es esencial mantener una comunicacion
constante y abierta con todos los miembros del equipo. La organizaciéon debe comprometerse
a compartir informacion relevante sobre decisiones estratégicas, cambios internos, metas y
logros. Esto se puede lograr mediante reuniones periodicas, boletines internos y plataformas
de comunicacion digital que permitan a los empleados recibir actualizaciones y expresar sus
inquietudes.

3.6 Plan de mejora.



COMPARACION PARTICIPATIVA

DIAGNOSTICO | OBJETIV ACCIONES CLAVE INDICADORES | RESPON | INDICADO | PLAZO
(0] DE EXITO SABLES RES DE
ESTRATE EXITO
GICO
- Crear comités de Porcentaje de -N°de
participacion laboral. | areas que cuenten ideas
con el comité sugeridas e
Baja Fomentar activo de Gerencia | implementa | 6 meses
participacion de la participacion General / | das.
los empleados | participaci laboral Recursos
en la toma de 6nde los | - Realizar encuestas Tasa de Humano | -
decisiones empleados | internas para recoger | participacion en S Incremento
en opiniones. las encuestas en el indice
procesos internas de
organizaci participacio
onales - Incluir Porcentaje de n
representantes de reuniones (encuestas).

empleados en

reuniones estratégicas.

estratégicas que
cuente con al
menos un
representante de
los empleados.

- Premiar las ideas
implementadas.

Numero de ideas
de empleados
implementadas
por semestre.

El cuadro muestra un plan para mejorar la baja participaciéon de los empleados en las
decisiones de la empresa. El objetivo es que los trabajadores se involucren mas en los
procesos internos. Para lograrlo, se proponen acciones como formar grupos de trabajo
(comités), hacer encuestas para conocer opiniones, incluir empleados en reuniones
importantes y premiar las ideas utiles. La Gerencia General y Recursos Humanos se
encargaran de aplicar estas medidas. El éxito se medira por la cantidad de ideas aplicadas y

Fuente: Elaboracion propia.

el aumento en la participacion. Todo esto se realizard en un plazo de seis meses.

LIDERAZO




DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES INDICADORES | RESPONSABLES PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO
Capacitar a los Porcentaje de 6-9 meses
lideres en lideres que
liderazgo completen la
emocional y capacitacion. Alta Direccion /
ético. RRHH
- Implementar Numero de
sesiones de sesiones de
coaching coaching
ejecutivo. realizadas frente
a las
programadas
Evaluar a los Promedio de la
lideres con calificacion

Liderazgo
autoritario y
distante

Desarrollar lideres
empaticos, éticos

y
transformacionales

retroalimentacion
180°.

obtenida en la
evaluacion 180°
en dimensiones
como
comunicacion,
empatia y toma
de decisiones.

Reconocer a
lideres que
promuevan
buenas practicas

Porcentaje  de
lideres que
cumplen con los
criterios
establecidos de
buenas
practicas.

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro propone un plan para mejorar un estilo de liderazgo autoritario y distante dentro
de la organizacion. El objetivo es formar lideres empaticos, éticos y transformacionales, es
decir, capaces de influir positivamente en sus equipos, como plantea Bass (1990) en su teoria
del liderazgo transformacional. Las acciones clave incluyen capacitaciones en liderazgo
emocional y ético, sesiones de coaching ejecutivo (una asesoria individual para mejorar
habilidades directivas), y la evaluacion mediante retroalimentacion 180°, una técnica que
permite a los lideres recibir opiniones de sus superiores y colaboradores directos,
promoviendo el autoconocimiento y la mejora continua (London & Smither, 1995). También
se buscara reconocer a quienes apliquen buenas practicas. Los responsables son la Alta
Direccion y Recursos Humanos, y se espera como resultado una mejora del 20% en las
encuestas de liderazgo y una reduccion en las quejas. El plazo estimado es de 6 a 9 meses.




RELACIONES INTERPERSONALES

DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES | INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO | SABLES | DE EXITO
Realizar talleres | Numero total de Aumento de
de talleres percepciones
comunicacion realizados por positivas en
asertiva. trimestre relaciones
laborales.
Relaciones laborales Fortalecer las Organizar Tiempo Recursos 3-6 meses
tensas o distantes relaciones dinadmicas de promedio entre | Humanos
interpersonales | integracion cada dinamica de
dentro del equipo | frecuentes. integracion. Disminucion de
Promover Numero de conflictos
practicas de reportes de interpersonales.
respeto y conflictos
escucha activa. interpersonales
por mes.
Implementar
programas de
mentoria
cruzada.
Fuente: Elaboracion propia.
Para mejorar el ambiente laboral, se proponen acciones como talleres de comunicacion
asertiva, dinamicas de integracion, fomento del respeto y la escucha activa, ademas de
programas de mentoria cruzada. Estas iniciativas estaran a cargo del area de Recursos
Humanos y buscan generar relaciones mas positivas y colaborativas dentro del equipo. Se
espera notar una mejora en las percepciones y una disminuciéon de los conflictos en un
periodo de 3 a 6 meses.
RECONOCIMIENTO
DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO SABLES DE EXITO
Crear Puntaje N°de
programas promedio de reconocimientos
formales de satisfaccion de entregados.
Falta de Implementar un | reconocimiento | los empleados | Recursos 3-6
reconocimiento sistema de mensual. con el programa | Humanos meses
al desempefio | reconocimiento de /
efectivo y reconocimiento | Gerentes
visible (escala 1-5) de Area




Publicar logros Porcentaje de
en canales areas que
internos. envian logros
para
publicacion.
Otorgar Numero de
incentivos incentivos
(premios, entregados por
bonos, trimestre.
certificados).
Promover Puntaje
reconocimientos | promedio sobre
no monetarios “sensacion de
(felicitaciones reconocimiento
publicas). no monetario”
(escala 1-5).

Incremento en
satisfaccion y
motivacion
laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Para valorar mejor el esfuerzo del equipo, se propone implementar un sistema de
reconocimiento mas visible y efectivo. Las acciones incluyen programas mensuales de
reconocimiento, difusion de logros en canales internos, entrega de incentivos como bonos o
certificados, y promocién de gestos no monetarios como felicitaciones publicas. Recursos
Humanos y los gerentes de area estaran a cargo de estas iniciativas, que se evaluaran segun
la cantidad de reconocimientos otorgados y el aumento en la motivacion y satisfaccion del
personal, con un plazo estimado de 3 a 6 meses.

MOTIVACION
DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO SABLES DE EXITO
Establecer metas | porcentaje de Mejora en
claras, equipos con encuestas de
Falta de Impulsar la especificas y metas  formales motivacion
motivacion motivacion alcanzables. definidas y | Lideres | laboral. 3-6
clara en los laboral documentadas. de Area / meses
empleados mediante metas | Dar Numero de | RRHH Mayor
clarasy retroalimentacion | sesiones de productividad.
feedback frecuente sobre retroalimentacion
continuo el avance. individuales
realizadas  por
mes.




Celebrar logros | Promedio de
individuales y empleados  que
colectivos participan en las
celebraciones
Generar Porcentaje de
oportunidades de | vacantes
crecimiento cubiertas
interno. mediante
promocion
interna

Para aumentar la motivacion del equipo, se plantea establecer metas claras y alcanzables,
brindar retroalimentacién constante (feedback), celebrar logros tanto individuales como

Fuente: Elaboracion propia.

grupales, y generar oportunidades de crecimiento interno. El feedback es una devolucion que
se da a los empleados sobre su desempefio, con el fin de reconocer aciertos y orientar mejoras

de manera constructiva. Estas acciones estaran a cargo de los lideres de area y el equipo de
Recursos Humanos, y se evaluaran mediante encuestas de motivacion laboral y el aumento

de la productividad, con un plazo estimado de 3 a 6 meses para ver resultados.

COMPENSACION
DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES | INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO SABLES DE EXITO
Revisar Tiempo Reduccion de
politicas promedio de rotacion
salariales actualizacion del voluntaria
Sistema de Mejorar el comparadas analisis Recursos
compensacion sistema de con el comparativo Humanos 6-9 meses
poco compensacion y | mercado. salarial /
competitivo beneficios para (anual/semestral). | Gerencia
motivar y Ofrecer Incremento en el | General | Aumento en
retener el bonos por cumplimiento de indice de
talento desempefio. | metas operativas satisfaccion con

o de ventas. beneficios.
Celebrar Porcentaje de
logros colaboradores
individuales que reportan
y colectivos sentirse

valorados por la
organizacion




Comunicar
claramente
los
beneficios
existentes.

Aumento en el
uso de los
beneficios
disponibles

(seguro,
capacitaciones,
auxilios, etc.).

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro plantea una estrategia para resolver un sistema de compensacién poco competitivo,
lo que afecta la motivacion y permanencia del personal. El objetivo es mejorar los sueldos y
beneficios para atraer y retener talento, como lo indican autores como Chiavenato (2009),
quien destaca que una compensacion adecuada es clave para la satisfaccion laboral. Las
acciones incluyen revisar los salarios en comparacion con el mercado, entregar bonos por
buen desempefio, celebrar logros y comunicar claramente los beneficios existentes. Estas
medidas estaran a cargo de Recursos Humanos y la Gerencia General. El éxito se medira por
una menor rotacion voluntaria del personal y un aumento en la satisfaccion con los beneficios
ofrecidos. El plazo estimado para aplicar estas mejoras es de 6 a 9 meses.

DESARROLLO PROFESIONALY PERSONAL

DIAGNOSTICO OBJET’IVO ACCIONES INDICADORES DE RESPON INDICADORES PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE EXITO SABLES DE EXITO
Implementar Porcentaje de N°de
cursos empleados inscritos empleados
técnicos y de | vs. cupos ofrecidos. certificados
habilidades
Falta de Fomentar blandas. Recursos 6-9
programas de programas de | Establecer un Frecuencia de Humanos / | Mayor meses
formacion y formacion programa de sesiones realizadas | Gerentes de | retencion de
crecimiento continua y mentoria por ciclo Area/ talento (+15%).
profesional desarrollo de | interna. (mensual/trimestral). | Consultores
carrera para Ofrecer Porcentaje de externos
todos los capacitaciones mandos medios
empleados de liderazgo capacitados vs. total.

para mandos

medios.

Promover Retencion de talento
certificaciones certificado
externas (reduccion en

financiadas




por la
empresa.

rotacion de perfiles
clave).

Fuente: Elaboracion propia.

La ausencia de programas de formacion y desarrollo profesional puede limitar el crecimiento
del personal y afectar la motivacion en el trabajo. Para enfrentar esta situacion, se propone
fomentar la capacitacion continua y el desarrollo de carrera para todos los empleados, lo cual,
segun Dessler (2013), mejora tanto el desempefio como la permanencia en la empresa. Las
acciones clave incluyen ofrecer cursos técnicos y de habilidades blandas, establecer un
programa de mentoria interna (donde un trabajador con experiencia guia a otro), brindar
formacion en liderazgo para mandos medios y promover certificaciones externas financiadas
por la organizacion. Estas iniciativas estaran a cargo de Recursos Humanos, gerentes de area
y consultores externos. Como indicadores de éxito se considera el nimero de empleados
certificados y un incremento del 15% en la retencion del talento. El plazo para implementar
estas medidas es de 6 a 9 meses

SOCIALIZACION
DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO | SABLES | DE EXITO
Implementar un Reduccion en Disminucion de
programa de errores la rotacion
induccion para operativos voluntaria.
Poca interaccion Incrementar las | nuevos ingresos. durante los
y sentido de oportunidades de primeros 60—90 Area de 3-6
pertenencia socializacion y dias. Talento meses
fortalecimiento | Asignar mentores Mejora en el Humano | Incremento en
del equipo a nuevos desempefio del indice de
empleados. nuevo empleado pertenencia en
después del encuestas.

acompafamiento.

Organizar eventos
sociales

Percepcion de
integracion y

trimestrales compaifierismo en
encuestas
internas.

Celebrar Porcentaje de

cumpleafos y
logros laborales.

colaboradores
que reportan




sentirse
reconocidos y
valorados.

Fuente: Elaboracion propia.

La baja interaccion entre empleados y la falta de sentido de pertenencia pueden afectar el
clima laboral y aumentar la rotacion. Para mejorar esta situacion, se busca aumentar las
oportunidades de socializacion y fortalecer el trabajo en equipo, siguiendo la idea de Robbins
y Judge (2013), quienes destacan que un ambiente positivo refuerza el compromiso
organizacional. Las acciones clave incluyen implementar un programa de induccién para
nuevos colaboradores, asignarles mentores que los guien, organizar eventos sociales cada
trimestre y celebrar cumpleafios o logros laborales. El Area de Talento Humano sera
responsable de ejecutar estas acciones. El éxito se medird mediante la disminucion de la
rotacion voluntaria y un aumento en el indice de pertenencia reflejado en las encuestas
internas. El plazo estimado para aplicar estas iniciativas es de 3 a 6 meses.

BALANCE VIDA-TRABAJO

DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES CLAVE | INDICADORES | RESPON | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO DE EXITO SABLES DE EXITO
Dificultades para Promover el Crear un banco de Nivel de Gerencia | Reduccion del 3-6
equilibrar balance saludable | horas para satisfaccion de | General / | ausentismo meses
responsabilidades entre la vida emergencias los colaboradores | Recursos
laborales y laboral y personal | personales. con la Humanos
personales flexibilidad
otorgada.
Permitir licencias Percepcion de Incremento en
especiales para apoyo satisfaccion
situaciones familiares institucional en laboral.
encuestas
internas.

Revisar Largas
laborales para evitar
sobrecarga.

Reduccién de
horas extra
trabajadas por
mes.

Ofrecer talleres de
manejo del tiempo y
estrés

Cambios en los
niveles de estrés
reportados
antes/después de
la capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia.




Las dificultades para equilibrar la vida laboral y personal pueden afectar tanto la
productividad como el bienestar de los empleados. Para abordar este problema, se busca
promover un balance saludable entre ambas areas, en linea con lo que plantea Greenhaus y
Allen (2011), quienes destacan que un buen equilibrio trabajo-vida mejora la salud mental y
el compromiso organizacional. Entre las acciones propuestas estan la creacion de un banco
de horas para emergencias personales, la concesion de licencias especiales por motivos
familiares, la revision de las cargas laborales para evitar la sobrecarga y la oferta de talleres
sobre manejo del tiempo y estrés. Estas iniciativas estaran a cargo de la Gerencia General y
el area de Recursos Humanos. El éxito se medirda por la reduccion del ausentismo y el
aumento en la satisfaccion laboral. El plazo de ejecucion estimado es de 3 a 6 meses.

SOLUCION DE CONFLICTOS

DIAGNOSTICO OBJETIVO ACCIONES | INDICADORES | RESPONSABLES | INDICADORES | PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE DE EXITO DE EXITO
Disefiar un Reduccion en el Reduccion del
protocolo de numero de numero de
resolucion conflictos conflictos
accesible. escalados a Gerencia General | reportados
Inexistencia de Establecer niveles / Recursos 6-9
mecanismos | procesos claros y superiores. Humanos meses
formales de efectivos para la | Formar Tasa de Aumento en
resolucion de resolucion de | mediadores acuerdos percepcion de
conflictos conflictos internos exitosos justicia
certificados mediante organizacional.
mediacion.
Capacitar a Porcentaje de
los lideres en lideres
gestion de formados vs.
conflictos. total de lideres.
Realizar Disminucion de
talleres de malentendidos
comunicacion o0 tensiones
asertiva. reportadas.

Fuente: Elaboracion propia.

La falta de mecanismos formales para resolver conflictos puede generar tensiones internas,
afectar el clima laboral y disminuir la percepcion de justicia organizacional. Para enfrentar
este problema, se propone establecer procesos claros y efectivos, lo cual coincide con lo
planteado por Robbins (2009), quien sefiala que la gestion adecuada de conflictos mejora la
cohesion y el desempeio grupal. Las acciones incluyen disefar un protocolo accesible para




la resolucion de conflictos, formar mediadores internos certificados (empleados capacitados
para intervenir de manera imparcial), capacitar a lideres en manejo de conflictos y ofrecer
talleres de comunicacion asertiva, entendida como la capacidad de expresar opiniones con
respeto y claridad. Gerencia General y Recursos Humanos serdn los responsables de
implementar estas medidas. El éxito se evaluara por la reduccion de conflictos reportados y
una mejora en la percepcion de justicia dentro de la organizacion. El plazo estimado es de 6
a 9 meses.

TRABAJO EN EQUIPO
DIAGNOSTICO OBJETIIVO ACCIONES INDICADORES DE | RESPON INDIC{&DORES PLAZO
ESTRATEGICO CLAVE EXITO SABLES DE EXITO
Crear espacios Porcentaje de uso de Mayor
fisicos de trabajo los espacios participacion en
Bajo nivel de Fortalecer la | colaborativo. colaborativos por | Recursos | proyectos
colaboracion y cultura de semana o mes. Humanos | conjuntos. 3-6
cohesion entre | colaboraciony | Premiar equipos que Incremento en el / Lideres | Mejora en meses
areas trabajo en logren metas cumplimiento de de Area | encuestas de
equipo conjuntas. metas grupales. clima laboral
Organizar proyectos Numero de
interdepartamentales. proyectos
interdepartamentales
ejecutados por
trimestre/afio.

Fuente: Elaboracion propia.

Un entorno organizacional con bajo nivel de colaboracion y cohesion entre areas puede
obstaculizar la eficiencia, el aprendizaje colectivo y la innovacion. Para revertir esta
situacion, es necesario fortalecer una cultura de trabajo en equipo, tal como lo sugieren
autores como Katzenbach y Smith (1993), quienes sostienen que los equipos cohesionados
logran mayores resultados al alinear esfuerzos hacia metas comunes. Las acciones clave
incluyen crear espacios fisicos disefiados para fomentar el trabajo colaborativo, establecer
incentivos que reconozcan a los equipos que alcanzan objetivos compartidos y promover
proyectos interdepartamentales, es decir, aquellos que requieren la cooperacion de distintas
areas. Estas iniciativas estaran lideradas por Recursos Humanos y los lideres de area. Su
efectividad se medird mediante una mayor participacion en proyectos conjuntos y mejoras
en las encuestas de clima laboral, en un plazo estimado de 3 a 6 meses.




CONCLUSION

La empresa ABC presenta calificaciones bajas, pésimas y regulares en las dimensiones de
desarrollo personal y profesional, socializacion, balance vida-trabajo, solucion de conflictos,
motivacion, relaciones interpersonales, por lo que es necesario para los empleadores el
implementar estrategias y técnicas que mejoren estos impases y, ademads, aumenten el nivel
de satisfaccion por parte de los colaboradores en la entidad, para evitar problemas a futuro.

Los resultados de este andlisis se alinean con lo que, obtenido en otras investigaciones
realizados por autores del mismo campo, por lo que se puede afirmar que el rendimiento de
los colaboradores y la eficacia de la empresa estan relacionados a temas del talento humano,
los cuales pueden afectar el rendimiento laboral y la competitividad del negocio en relacion
con la competencia en el mercado.

Tener al personal de la empresa conforme con su labor, hard que estos los ejecuten con mayor
compromiso y satisfaccion al sentirse bien remunerados, apreciados por la empresa y, sobre
todo, en un ambiente Optimo y propicio para el desarrollo de su trabajo.

A manera de recomendacion con el fin de mejorar el clima organizacional de la empresa es
propicio aplicar actividades tales como el uso de un buzon de quejas y sugerencias, el apoyar
a los colaboradores en el desarrollo de sus habilidades y conocimientos profesionales,
fortalecer los canales de comunicacion bilaterales, ofrecer oportunidades para desarrollar las
habilidades personales y profesionales de las personas, asi como procurar tener un 6ptimo
espacio de trabajo con el area de talento humano para aumentar la probabilidad de
permanencia de las personas en la compaiia.

La importancia de disefiar y aplicar este tipo de estudios en las empresas radica en que es
imperativo conocer las debilidades, fortalezas y oportunidades de mejora de la misma con el
fin de aumentar los beneficios que puede traer un equipo de colaboradores conformes con su
rol en la entidad y, de paso, disminuir el riesgo de perder productividad y rendimiento por no
atender a tiempo las necesidades del personal. Ya que, basicamente, son estos el corazon de
todas las corporaciones debido a su rol primordial en los procesos.

Este estudio tuvo como limitante el niimero reducido de poblacién a la cual se pudo
entrevistar. Se recomienda aplicar cuestionarios cuantitativos y estandarizados con el fin de
trabajar con mas poblacion y poder generalizar los resultados obtenidos.



ANEXOS

Anexo 1. Ejemplo de encuesta

DIMENSION CAUSAS SOLUCIONES
Por faver evalué la dimensién en una escala de 0-10 | Si su respuesta anterior no corresponde al | Con base en las causas enumeradas en el
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por favor | nimero 10, que es por supuesto la situacidn | punto anterior, indique cuales son, en su
marque el valor de cualificacién que usted considera para | ideal o deseable, indigue, a continuacién, | concepto, la(s) solucién(es) gque se

la dimensién cuales son las causas que le han impedido | deberian implantar para alcanzar la
llegar a ella (favor marcar con X las opciones) situacidn ideal o deseable
1. MISION a) La informacién sobre estos aspectos no ha

sido lo suficientemente clara.
La Misién es el propésito fundamental que guia el actuar

de la Empresa b} MNo me interesa conocerlos, ni identificar

como aporto a ellos. -
1.1 ¢Cudl es su grado de contribucién a la misidn? ¢) Considero que desde mi cargo no aporto a
ninguno de los ejes esenciales.
[o]1]2]3T4]s5[6[7][8]9]10 ] -
Mo los Contribuyo d) No sé como medir mi contribucién a la
contribuya ampliamente misidn y sus ejes esenciales.

&) Otras causas ¢Cudles?
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