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Resumen

El clima organizacional es considerado actualmente un factor importante dentro de una
organizacion, ya que, gracias a ello, los operarios pueden obtener mayor productividad,
rendimiento, satisfaccion en su centro de labores.

La empresa Casa Blanca Sas tiene como objetivo principal abastecer con sus productos
disponibles el cien por ciento de sus clientes actuales. Esta investigacion tiene como
proposito diagnosticar el clima organizacional en el area de distribucién de productos para
asi llevar acabo un analisis en su funcionamiento. En el transcurso del proyecto se
establecera el planteamiento del problema donde se inserta la pregunta de investigacion,
con ayuda de la metodologia asignada para este estudio se hara la discusion y analisis de la
informacion recolectada.

Palabras claves

Comunicaciones, colaboracion, colaborador, compromiso, dificultades, incentivo, reto,
organizacion, variables



Introduccion

El concepto de clima organizacional nace del bosquejo del area laboral y de los componentes
involucrados en este, como la psicologia y la magnitud social. Esto se puede establecer con
los puntos de vista que tienen los miembros de una entidad sobre las caracteristicas en sus

lugares de labores. (Quispe, Sdnchez, 2020)

El clima organizacional es el estado de 4nimo de los colaboradores, algo que se refleja en sus
actividades y que influye en su satisfaccion y productividad, es un tema de vital
transcendencia para aquellas organizaciones que desean alcanzar rendimientos superlativos
e incrementar de manera notable la prestacion del servicio, por medio de estrategias internas.
Desarrollar un estudio de clima organizacional posibilita detectar aspectos que estén

influyendo de manera importante el ambiente laboral de la organizacion

De esta forma, encargarse de proveer, cuidar y sostener un entorno ideal sera entonces
definitivo para que los individuos elaboren sus funciones de manera productiva y de igual
forma se transforme en una tendencia positiva para las empresas. Los estimulos y la
complacencia son propiedades de mucha importancia para conducir a la realidad un clima
laboral favorable. Esto con el propésito de lograr las metas que se han establecido y
contribuyen a generar un enlace activo entre todos los integrantes que hacen parte del

conjunto.

En el desarrollo de esta investigacidn se encontrara puntos claves como lo es el planteamiento
del problema de estudio, objetivos que trazan la ruta de la finalidad de este trabajo, marcos

de referencia y método de investigacion utilizado en la elaboracién de este.



Caracterizacion de la empresa

BASABL ﬂﬂ

La casa de todos

Resefia historica de la empresa Casa Blanca SAS

En el afio 1996 fue fundado el supermercado Alfonso Gomez por el sefior Luis Alfonso
Gomez Giraldo que se dedicaba a la venta y comercializacion de viveres y abarrotes. 14 afios
maés tarde en el afio 2010 cambid la administracion, quedando en manos del sefior Rubén
Dario Gomez Herrera, haciendo reformas en la estructura organizacional y expandiendo su
cobertura de ventas en todo el sector del Distrito de Buenaventura, esto conllevé a cambiar

su razon social como CASA BLANCA S.A.S.

Razon social: Casa Blanca S.A.S
Nit: 900.405.027-2
ARL.: Colmena Seguros

Actividad econdémica: comercio al por mayor en establecimientos con surtido compuesto
principalmente por alimentos, bebidas o tabaco.

Direccién: carrera 3 no 18-54 barri6 el Jorge
Teléfono: 2433412

Cuidad: Buenaventura
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Misién

Somos una cadena de distribuidoras medianas, responsable y honesta con un alto concepto
de calidad, que nos permite satisfacer las necesidades, gustos y preferencias de nuestros
clientes y vecinos, con productos de excelente calidad y con precios competitivos en el
mercado, ademas del respeto hacia nuestros clientes y colaboradores que permite tener
ambientes de trabajo sanos y confortables. Optimos niveles en logistica que logra una

oportuna entrega de nuestros productos.

Vision

Ser la mejor opcion en el mercado de la ciudad, con un equipo humano competente y capaz
de liderar la industria, aprovechando las oportunidades para crecer ordenadamente, e
impulsar el bienestar de quienes hacen parte de laempresa CASA BLANCA S.A.S, Y nuestro
entorno. Destacandonos por la calidad, variedad y buenos precios en los productos, una buena
atencién y servicio al cliente. Haciendo uso de los mas altos estandares de calidad y

tecnologia en nuestros procesos productivos, consolidarse como una empresa a nivel nacional

y local mas grande

Objetivo general

Al comercializar productos de alta calidad para satisfacer las necesidades de los clientes,
construimos relaciones a largo plazo basadas en el cumplimiento de nuestros compromisos
comerciales. Nuestros productos comercializados cuentan con los mas altos estandares

de calidad.
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Principios y valores de la gestion administrativa

Humanismo, democracia, participacién, concertacion, equidad, solidaridad, articulacién e
integracion, pluralismo, bienestar, efectividad en los tramites, austeridad, planificacion,
coordinacién, asesoria, informacion, adaptabilidad, descentralizacién, concurrencia,
subsidiariedad, complementariedad, aseguramiento al cumplimiento de los derechos y
garantias constitucionales, desarrollo integral del talento humano, con sujecién a la accion a
los principios del desarrollo sostenible y garantizando la prestacion de los servicios con

calidad, eficiencia, economia y oportunidad.

Valores

Honestidad: La capacidad de actuar siempre con base en la verdad, la moral y la justicia.

Transparencia: Esta es la claridad que toda accion humana debe mostrar, es decir, uno debe
probarse a si mismo y a los demas a través de sus acciones.

Servicio: Esta actitud se deriva de una profunda creencia en la satisfaccion de las necesidades
internas, sociales y societarias.

Compromiso: Habilidad y actitud personal para participar en el logro de las metas, objetivos
y tareas de la organizacion.

Coherencia: Es la unidad constante y légica de lo que se piensa, se dice, se dice y se hace.
Unidad: Cooperacion entre personas e instituciones para lograr sus objetivos.
Respeto: Aceptar y comprender a los demas por lo que son y reconocer sus diferencias.

Responsabilidad: Es el cumplimiento de las promesas obtenidas y la prediccion, aceptacion
o0 anulacion (segun la situacién) de sus consecuencias.
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Estructura organizacional de Casa Blanca S.A.S

an /\ ORGANIGRAMA
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Planteamiento del problema.

Tenencia

Esta investigacion tendra una incidencia sobre la empresa Casablanca y sus colaboradores,
de esta manera se busca exponer sugerencias y conclusiones para que el clima organizacional

progrese y ademas sus utilidades mejoren.

Magnitud

La insuficiencia de un buen clima organizacional afecta tanto a la organizacion como a sus

potenciales clientes, porque podria perder muchos de ellos y su posicion en el mercado.

De acuerdo a la “Clasificacion Estadistica Internacional de Uso o Destino Econdomico
CUODE?”, el 48,4% de las compras externas corresponden a “materias primas Yy productos
intermedios”, sobresaliendo la compra de productos quimicos y farmacéuticos con 17,5%,
contintian los “bienes de capital y materiales de construccion” con 28,6% cuyo principal
producto importado es ‘“otros equipos fijos” con 6,8% y finalmente “Bienes de Consumo”

con 23,0% cuyo primordial producto importado es “productos alimenticios” con 5,3%.

Una de las mayores dificultades que viven diariamente en las empresas es los escases de

motivacion, eje relevante para crear un entorno laboral confortable donde se aplique el éxito.

La empresa Casablanca tiene influencia en las distintas secuencias productivas tales como:
lactea, frutales, carnica, hortalizas, panela, alimentos balanceados, etc.; integrandose ademas

en sistemas productivos mismos de la geografia donde hace presencia.

Cada empresa se especializa en solucionar las dificultades que enfrenta en especifico,

Ademas debe responsabilizarse de las actividades diarias bajo las indicaciones de cada lider
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del lugar. Sin embargo, tienden a aparecer clases de pequefios climas laborales que cambian

de acuerdo con sus lineamientos, estructuras y politicas.

En el caso de Casablanca, la estructura esta determinada en dobles lineas de autoridad, la
cual es lider en la organizacion, donde labora un equipo de personas bajo las directrices de
un administrador para alcanzar un propoésito estable. Esta manera de gestion permite a los
empleados y directores habilitarse y transformarse en expertos en un aspecto especifico o
productos (servicios y bienes), estableciendo modificaciones réapidas, superior visibilidad,
intranquilidad por la demanda de los clientes. Con este marco organizacional, se percibe en
Casablanca una clase de liderazgo burocratico, sefialado por la tendencia de dar desarrollo
absoluto de las politicas y mecanismos, razonando que estos son los mas provechosos para
lograr los propdsitos misionales, las normas, procedimientos y guias que se tienen

determinadas son un manual estricto que conlleva a la solidez al modelo de administracion.

En el contexto de lo previo, desde el afio 2021 se comenzo a analizar el clima organizacional,
con el propésito de establecer como los trabajadores percibian a la empresa. Los resultados
del mismo determino el expresar que existian diferentes retos en cuanto a la base de mando
integral, la clase de liderazgo, las politicas de comunicacion, las inducciones corporativas y
la capacitacion en el area laboral. Estos componentes fueron expresados por los cooperadores
quienes percibian que sus lideres no crean mecanismos para progresar los medios de
comunicacion, fragmentando la empresa en dos sectores fundamentales, los que integran el

area administrativa y los que integran la gestion de la agenda empresarial.

Como soporte de lo previo, (Barbosa, 2019), describen que el clima organizacional no se

encuentra vinculado Unicamente con el rendimiento, sino que ademas tiene consecuencias
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directas en la motivacion, la labor en conjunto, el bienestar y en otra lista de escalas de clima

y liderazgo.

Si bien estas proposiciones son importantes para el triunfo organizacional, se observa que los
elementos vinculados con el liderazgo no estan desarrollados como el factor principal que
permite orientar las motivaciones y los esfuerzos de los cooperadores hacia la meta, esta
presuposicion se visualiza claramente en Casablanca, objeto de esta investigacion. Por tanto,
los esfuerzos se han orientado a vigorizar temas mas practicos como lo son la tecnologia, la
ciencia y la innovacion, que se encaminan a su mision, de sus operaciones de soporte y
transversales; dejando aparte el elemento humano, particularmente factores vinculados con
el liderazgo, para que esto no se convierta en un procedimiento divergente a su

planteamiento.

El trabajador de la empresa Casablanca, manifiesta su inconformidad hacia su cargo debido
a que perciben que su labor no es valorada y es poco acorde a su remuneracion, hasta en
ocasiones son tratados como inferiores, de igual manera sefialan que laboran mas de 8 horas
y no siempre estos extras en el cronograma se ven representados en sus sueldos, junto con la
mala atencion que acogen de algunos profesionales son elementos de desanimo y causan
renuncias tempranas y una alta escala de sustitucién. Los operadores perciben que los
administradores tienen una comunicacion poco asertiva hacia ellos, mucho peso laboral,
negativa remuneracion, labores externas que no tienen relacion a su cargo, lo cual permite
que se roten de una forma excesiva del lugar de labor indagando con esto un mejor cargo
laboral. Por ello, la recarga laboral que ellos expresan hace que desarrollen varias funciones
como: mensajeros, aseadores, auxiliar de venta. Siendo este un técnico en el area comercial

que deberia apoyar mas a la atencién del cliente, cajeros y demas cosas que se relacionan al
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area comercial. Un técnico es una persona que coopera con el profesional en cada uno de los

procesos a elaborar.

Si existe un inadecuado clima laboral, puede generar por parte de los colaboradores una
indebida atencion a los usuarios, si este no recibe la atencién adecuada, su satisfaccion
personal se vera afectada, al igual que la imagen de la organizacion y esto hara que los

clientes de Casa Blanca SAS recurran a la competencia para adquirir su bien o servicio.

Formulacion del problema

¢Cual es el clima organizacional de la empresa Casablanca ubicada en el Distrito Especial,

Industrial, Portuario, Maritimo, Biodiverso, Ecoturistico de Buenaventura en el afio 2022?

Objetivo general

Determinar el clima organizacional de la empresa CASA BLANCA S.A.S ubicada en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Maritimo, Biodiverso, Ecoturistico de Buenaventura

en el afio 2022

Objetivos especificos

o Identificar las variables que influyen en el clima organizacional de la empresa CASA
BLANCA SAS.
e Analizar la informacion recolectada del instrumento IMCOC que evidencie el estado

actual del clima organizacional de los colaboradores de la empresa Casa Blanca S.A.S
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e Proponer un plan de mejoramiento que contribuya al progreso y fortalecimiento del

clima organizacional de Casablanca S.A.S

Justificacion

La relevancia para el programa de administracion de la Universidad del Valle Sede Pacifico
y el método de comunicacidn que interfiere a recurso humano, conduce a que esta indagacion
se emplee como insumo para contribuir a la academia con la realidad de las empresas locales
en aspectos tan relevantes como la gestion del talento humano, la motivacion, la dirigencia y
otros componentes que son esenciales para el estudio del clima organizacional que produzca

un archivo que pueda ser utilizado en los conversatorios que al asunto se integren.

Para el sector de talento humano de la empresa Casa Blanca S.A.S dispone de una
importancia relevante porque contribuye a solucionar los problemas internos en el area
laboral. De forma general, se determinan elementos que mejoran positivamente los
comportamientos corporativos, principios y valores; por tanto, se incrementa el nivel de

motivacion en el recurso humano y se logra convivir en bienestar y eficacia empresarial.

La importancia de esta investigacion para el estudiante es superior porque permite
comprender el nivel del clima organizacional y cada uno de los procedimientos que se pueden

desarrollar para alcanzar un determinado progreso en el entorno laboral de una organizacién.

Las actuales empresas han determinado que el camino hacia el triunfo esta directamente
vinculado con la creacidon de grupos de labores que se ubiquen elevadamente
responsabilizados con la organizacion. Por esta causa, es posible expresar que las técnicas

vinculadas con liderazgo tienen una influencia relevante en el progreso, el rendimiento y los
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resultados de una empresa y establecen edificar modelos de comportamientos que ayudan al

clima empresarial y el desarrollo laboral.

Se ha originado en los Gltimos afios un gran interés en los asuntos vinculados con el clima
organizacional, todo este grupo de hipotesis ha permitido el nacimiento de distintos modelos
que exponen el clima desde distintas perspectivas. Hablar sobre este asunto, es introducirse
en una cuantia de conceptualizaciones y referencias que ofrecen distintos énfasis, una de
aquellas es la afirmada por (Certo, 2010) que habla del clima como el proceso de medir la
conducta de otros hacia el logro de algin propésito. En el aspecto empresarial, el clima
permite que los individuos sean conducidos de alguna forma de acuerdo con los intereses de
la empresa, con el propdsito de lograr los objetivos que han sido planeados. El clima se
transforma entonces en objeto de estudio frecuente en el aspecto de la organizacion para

lograr un progreso en la funcionalidad personal y colectiva.

“Una perspectiva mas humanista del clima aporta (Bass, 2015) hace referencia a este aspecto
como la evolucion de los cooperadores para elaborar visiones de los logros que deben
adquirir, con el propdsito de articular esta perspectiva con el desarrollo de sus mismas metas.
Con relacion a lo previo, el clima tiene como punto de referencia una presuposicion superior
donde la persona halla una alineacion entre la percepcion de la empresa, unida a sus logros

personales.”

De acuerdo con la experiencia como estudiantes de administracién de empresa y estudiando
el procedimiento de aprendizaje-ensefianza, se determinara la escala de perspectiva acerca
de las necesidades y capacidades formativas que son esenciales en el tiempo de la ensefianza
profesional para consolidar la disciplina de cada estudiante en el ciclo de su carrera; y

permitir positivos desarrollos en vinculo con las destrezas y agilidades. De igual forma es
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necesario que los estudiantes de las universidades de Buenaventura y la poblacion en general

indaguen sobre el aprendizaje y las probabilidades laborales que ofrece la misma.

Marco referencial

Marco contextual

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que prevalezca
un clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos psicologicos que
afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta 0 comportamiento y esté relacionado
de manera directa con las percepciones que el trabajador percibe en su centro en trabajo, e

implica también la relacion con su entorno laboral y con el medio ambiente.

El comportamiento organizacional, segin (Robbins, 2004) “es el campo de estudio que
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficiencia de

las organizaciones”.

De este modo, Brito (2018) afirma que “el clima organizacional hoy en dia es uno de los
temas mas estudiados a nivel empresarial, debido a la importancia que representa para las
organizaciones que buscan continuamente oportunidades de mejora, asi como estrategias de

cambio para optimizar sus procesos.”

Internacionalmente el descuido del clima organizacional genera afectacion directa en la
motivacion y productividad del recurso humano, “De acuerdo al estudio Preparing for take-
off, la cifra de rotacion de personal a nivel mundial aumentd 23% entre el 2013 y el presente
afio. Una de las soluciones de mayor impacto es la mejora continua del clima laboral en las

empresas.”


https://revistas.unimilitar.edu.co/index.php/rfce/article/view/4233/4646
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En este sentido, se puede evidenciar que el Clima Organizacional a nivel internacional tiene
una relevancia en tanto que fortalece y fomenta la productividad de cada uno de los
trabajadores, mitigando la rotacion de personal. Por su parte, a nivel nacional Picon
(2008) y Wilches (2008) en sus indagaciones permiten evidenciar que el Clima
Organizacional en las empresas medianas en Colombia es positivo, teniendo como media el
3,92 de un puntaje global de 5, destacandose en la Gestion Efectiva con un 4,12 sobre un
puntaje de 4,25, lo cual quiere decir que los microclimas que se presentan en las empresas

son percibidos como buenos en los trabajadores.

Se entiende por clima organizacional a la percepcidn que tienen los empleados del ambiente
de trabajo de la organizacion en la que laboran, la cual estd determinada por factores
organizacionales y personales. En 1968, Litwin y Stringer fueron los pioneros en

conceptualizar este constructo (Ledizaetal, 2019y

En tal sentido, “segun Ostroff 2012, el clima organizacional determina la motivacion de los
empleados, el desempefio individual y colectivo y la productividad de la organizacién.”

Por tanto, la importancia del clima organizacional en los municipios, ciudades e industrias
radica en que brinda informacion sistematica acerca de como los empleados perciben su
ambiente de trabajo y en qué condiciones realizan sus actividades; permite planificar como
prioridad mitigar los pasivos identificados e impactados. Las desventajas y la productividad
del potencial humano lo hacen relevante para la integridad del ambiente de trabajo.

La normalizacién conceptual del clima organizacional de acuerdo a lo previo establecera
consistencia y un grado mayor de impacto de los sistemas en los que este asunto sea estimado
como importante; el experto que utilice el clima organizacional tiene un compromiso

especifico o explicito (de acuerdo al grado de comprension), es necesario que busque la


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-68052021000100065#B14
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coherencia de los conceptos y los métodos a poner en marcha que apoyen el desarrollo del

talento humano y de la empresa en general.

Es necesario seguir explorando a grandes escalas la informacidn de esta primera ronda de la
investigacion acerca del clima organizacional que se habilita desde el marco de la Facultad

de Ciencias Administrativas de la Universidad del Valle sede Pacifico.

Marco tedrico

La manifestacion de distintos factores de forma interpersonal organizacional y fisica es el
resultado de la expresion del entorno laboral denominado clima organizacional. El espacio
en el cual los individuos desenvuelven sus labores influye de forma notoria en su conducta y

complacencia, por ende, en su rendimiento y productividad. (Arias, 2015)

Gibson y Likert (1996), expresan que el clima organizacional es el concepto empleado para
exponer el marco psicologico de las empresas. El clima es la percepcion, caracter o
identidad del entorno de la empresa, es una caracteristica comunmente prolongada del area
laboral interna de una entidad que interacttan sus integrantes, influye en su conducta y
puede exponerse en conceptos de los principios de una lista particular o atributos o

propiedades de la empresa.

“El clima organizacional se vincula con los requisitos y propiedades del entorno laboral las

cuales crean sensaciones en los trabajadores que afectan la conducta” (Goncalves, 2017)

Los cooperadores y Gibson (2004), realizan un esfuerzo por tratar de resumir la definicion

de clima organizacional. Lo conceptualizan como propiedades del entorno laboral. De
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acuerdo con estos autores, se dice que el clima es una definicion comprendida por estar
integrado de sensaciones mezcladas con variables comportamentales estructurales y ciclos

que se realizan en una empresa.

De acuerdo con Lépez (2015), el clima laboral es donde se crean estimulos para el trabajador
y asi sean mas eficientes, estos estarian establecidos por una lista de estimulos y propiedades

calculables.

También expresa que el clima laboral puede llegar a convertirse en una influencia negativa
0 positiva para los que son participes tanto trabajadores como lideres de departamentos y con
una lista de elementos ya sean psicologicos o fisicos los individuos obtendran una influencia

para conducirse de forma que sean mas eficaces o todo lo opuesto.

El autor indica que, por elemento fisico, si este crea una positiva impresion. El trabajador y
el lider de departamento percibiran comodidad, creando un 6ptimo estimulo y con esto
edificar medios mas compactos de labor y comunicacion, empleando una sélida construccion

de liderazgo y gestion.

Teoria de la administracion cientifica

Taylor es considerado uno de los primeros pensadores de la administracion gerencial, el gran
aporte de Taylor fue el haber propuesto desarrollar una ciencia del trabajo y una

Administracion Cientifica a partir de los siguientes principios: (Jauregui, 2017)

Estudio cientifico del trabajo. Debe ser realizado por un equipo de especialistas; ese estudio

dara lugar a la creacion de una oficina o servicio de métodos de trabajo. Se definiran los
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procesos operativos mas econdmicos y se establecerd la cantidad de trabajo que debe realizar
un obrero colocado en condiciones dptimas; si el obrero obtiene esa cantidad debera percibir

un salario muy alto. (Herra)

Seleccion cientifica y entrenamiento obrero. Taylor recomienda una seleccion sistematica
segun las aptitudes y estima que, cualquier trabajador puede resultar excelente para por lo

menos un puesto de trabajo. (Carolina Erra)

Union del estudio cientifico del trabajo y de la seleccion cientifica del trabajador. Se
trata de que los obreros apliquen la ciencia» y es alli donde fracasan muchos dirigentes y no

los obreros, porque los primeros no quieren cambiar sus métodos. ( (Herra C.)

Cooperacion entre los dirigentes y los obreros. «El trabajo y la responsabilidad del trabajo

se dividen de manera casi igual entre dirigentes y obreros». (Carolina Erra)
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ILUSTRACION TEORIA DE TAYLOR

Principios del Taylorismo

Organizacion Cientifica del Trabajo

Organizacion Cientifica del Trabajo

Organizacion Cientifica del Trabajo

Organizacion Cientifica del Trabajo q_=

ILUSTRACION 1 TEORIA DE TAYLOR

Teoria del clima organizacional bajo el método Likert

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben,

por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a

indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
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variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,

competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de
la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales
y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos grandes

tipos de clima organizacionales, estos son:

e Clima de tipo autoritario.
Sistema Autoritario explotador

Sistema Autoritarismo paternalista.

e Clima de tipo Participativo.
Sistema Consultivo.

Sistema Participacion en grupo.



26

Modelo de las relaciones humanas

El modelo propuesto por Elton Mayo, llamado Relaciones Humanas, enfoca principalmente

las relaciones sociales que se producen dentro de la empresa. Este modelo considera los

siguientes aspectos: (Segura, 2016)

El trabajador no es un ente aislado, sino que siempre forma parte de uno o varios
grupos a la vez.

e Lacomunicacién es muy importante. Tanto la que se lleva a cabo verticalmente, entre
jefes y subordinados, como la horizontal, que se lleva a cabo entre comparieros del
mismo nivel.

e La supervision debe ser tolerante, de otro modo se crean en el trabajador
resentimientos que tarde o temprano se haran evidentes.

o La direccion debe reconocer y respetar a los trabajadores en su individualidad y en
las organizaciones que forman éstos. También debe reconocer los méritos de cada
uno en su desempefio laboral. (Segura, 2016)

La Teoria de las Relaciones Humanas acentia la importancia del individuo y de las
relaciones sociales en la vida de organizacion, y sugiere estrategias para mejorar a las
organizaciones al aumentar la satisfaccion del miembro de la misma y para crear
organizaciones que ayuden a los individuos a lograr su potencial. La perspectiva de las
relaciones humanas se desarrolld, en gran parte, como reaccién a las regulaciones estrictas

del control frustrante de la teoria clasica. (Jauregui, 2016)

Teoria de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas

Abraham Maslow establecié un conjunto de necesidades por las que pasan los humanos, lo

que llevd a la creacion de lo que se conoce como la "Pirdmide de necesidades". Segun esta
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teoria, la satisfaccion de una necesidad que se encuentra en un determinado nivel conduce al
siguiente en la jerarquia, pero existen areas de superposicion entre un nivel y otro porque la

necesidad no se satisface por completo.

Abraham Maslow indicé en un principio cinco niveles de necesidades y los clasificd por
orden de importancia. En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades basicas o

primarias, y en la cuspide las de orden psicolégico o secundarias. (Gonzalez R. M., 2001)

Cuando se han cubierto las necesidades vitales, son los deseos de cada individuo los que
estableceran el orden de necesidades e incluso podra modificar la jerarquia con el paso del
tiempo. En la actualidad, se han afiadido algunas mas distribuidas en las mismas necesidades

mas la de transcendencia en el vértice de la pirdmide. (Gonzélez R. M., 2001)

aceptacion de hechos

Necesidades de Reconocimiento
reconocimiento, FGSDE}(Q confianza

Necesidades de Autorrealizacion
moralidad, creatividad, espontaneidad,

exito

Necesidades Sociales
afecto, asociacion, aceptacion
intimidad sexual

Necesidad de Seguridad
seguridad fisica y saludable, de empleo

ingresos, recursos, seguridad moral
Necesidades Fisiolégicas
respirar, hidratarse, alimentarse,
descansar, protegerse y reproducirse

ILUSTRACION 2 TEORIA DE MASLOW

Nota. Elaboracion mediante informacién
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Liderazgo

“Segun Kotter (2000), el liderazgo se emplea en dos aspectos relevantes en la conservacion
cotidiana: 1) para hablar del proceso de conducir un grupo (o equipo de individuos hacia una
direccidn determinada (en la gran parte de los casos) canales no coercitivos. 2) Para hablar

de individuos que desarrollan roles en lo que se busca expone su liderazgo”.

Entusiasmo

Segun Chiavenato (1998), la definicion de entusiasmo (en el aspecto personal) conlleva el
clima organizacional (en el aspecto empresarial). El entorno interior existente entre los
integrantes de la empresa (clima), esta directamente unida al nivel de entusiasmo de aquellos,
por esto, los impulsos y deseos de los singulares pueden afectarse en relacion al clima

empresarial en el cual laboran, generando la falta de entusiasmos.

“El entusiasmo desarrollado en el aspecto laboral como el “deseo de conducir grandes
esfuerzos para lograr propdsitos empresariales, condicionado por la idoneidad del esfuerzo

para complacer alguna necesidad personal” (Robbins, 2014)

Complacencia

Segun Soro (2008), Hellriegel (2011) y Robbins (2014) podria afirmarse que la complacencia
laboral esta establecida por distintos elementos que influyen en el clima empresarial de la
organizacion, tales como: labores mentalmente restantes, beneficios justos, requisitos
favorables del trabajo, compafieros que aporten su ayuda y la adaptabilidad entre el individuo

y el cargo laboral, establecerian el nivel de complacencia laboral del empleador y su cargo
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de trabajo, por lo que las elevadas escalas de desagrado aportan a que los directivos

determinen problemas empresariales que exigen su asistencia.

Un tema central en la psicologia organizacional durante mas de cuatro décadas, el clima
organizacional se define como las percepciones compartidas de los empleados sobre su
entorno de trabajo “por ej. Politicas, normas, procedimientos y practicas. Los puntajes del
clima organizacional generalmente se derivan agregando medidas de clima psicolégico (las
percepciones de los empleados individuales sobre su entorno de trabajo) entre los empleados
dentro de cada empresa. Los investigadores han desarrollado varios constructos de clima
organizacional especificos de facetas, incluidos los climas para la creatividad, seguridad y
sostenibilidad. La investigacion ha demostrado que los climas organizacionales predicen las
actitudes, los comportamientos y los resultados empresariales relevantes de los empleados

(Hernéndez, Agudelo & Valencia, 2019).”

Con base en la literatura sobre clima organizacional, definimos esta categoria como las
percepciones compartidas de los empleados sobre la medida en que su organizacion permite
un envejecimiento exitoso. Los aspectos del ambiente de trabajo que facilitan el
envejecimiento exitoso pueden incluir politicas y procedimientos para el trato equitativo de
empleados de diferentes grupos de edad, asi como normas sociales compartidas para tomar
cambios relacionados con la edad en caracteristicas individuales (por ejemplo, mayor
experiencia) y circunstancias personales (ej., responsabilidades familiares y de cuidado) en

cuenta al tomar decisiones relacionadas con el trabajo.

No existe ninguna investigacion empirica sobre Asociacion de Estudiantes del Campus
OCSA hasta el momento en las literaturas de psicologia organizacional y de vida. Sin

embargo, dos lineas de investigacion recientes han indagado fendmenos conceptualmente
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relacionados. En primer lugar, Hernandez, Agudelo & Valencia (2019) demostraron que la
edad de los altos directivos interactuaba con sus actitudes hacia los empleados més jovenes
y mayores al predecir las percepciones compartidas de los empleados sobre la cultura de la
edad organizacional (es decir, las percepciones compartidas de los empleados sobre los

grupos de empleados méas jovenes y mayores sobre los atributos) (Indaburo & Ruiz, 2020).

El clima organizacional para un envejecimiento exitoso difiere de estos constructos
investigados previamente en que involucra las percepciones de los empleados sobre su
ambiente de trabajo como facilitador del proceso de envejecimiento exitoso. Por el contrario,
estudios anteriores se centraron en atributos particulares de empleados jovenes y mayores, 0
en dimensiones del clima organizacional mas especificas, como la discriminacion por edad
y los climas de diversidad de edad. Ademas, el objetivo del estudio actual es examinar a
como un moderador de varios niveles de la relacion entre la edad de los empleados y el
enfoque en las oportunidades. Por el contrario, investigaciones previas sobre constructos del
clima relacionados con la edad examinaron los resultados solo a nivel organizacional y no
examinaron los efectos de interaccion de la edad del empleado con el clima organizacional

en los resultados de los empleados (Triana, Alarcon & Quevedo, 2019).

En un articulo sobre evaluacion del clima citado con frecuencia, Schneider y
Reichers argumentan que el clima siempre es “para” algo especifico; por ejemplo, un clima
de servicio al cliente. La comprension de como el clima puede afectar la salud proviene de
estudios que vinculan los climas especificos del comportamiento con la salud fisica o la
seguridad y la salud mental o la seguridad psicoldgica. El clima de bienestar es un clima para

la salud tanto fisica como mental.
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La definicion de clima de bienestar se deriva directamente del original de Jones y James: El
clima psicolégico se define como la percepcion individual del empleado del impacto
psicoldgico del entorno de trabajo en su propio bienestar”. Cuando los empleados de un
grupo de trabajo en particular comparten las mismas percepciones de su entorno de trabajo,

las calificaciones se pueden agregar para formar una medida del clima organizacional.

Especificamente, se define el clima de bienestar organizacional (OWC) como las
percepciones de los empleados sobre las relaciones con los compafieros de trabajo, las
politicas y las normas sociales que respaldan la optimizacién del bienestar. Esta definicion
captura la politica y los procedimientos de la organizacion, asi como los aspectos de las
relaciones de trabajo entre pares que promueven el bienestar en las organizaciones mas
pequefias. Proponemos que una medida breve puede evaluar de manera valida y confiable el

CAO en organizaciones pequefias (Guevara, 2018).

Como OWC puede contener toda la gama de elementos positivos del clima de bienestar, el
desafio de elaborar una medida breve radica en seleccionar la combinacion correcta de
elementos representativos mientras se preserva el significado, la utilidad y la
amplitud. Demasiados elementos sacrifican la utilidad. Muy pocos elementos sacrifican el
significado y la amplitud. Para enfrentar este desafio, se seleccionan articulos en tres
pasos. (1) identifica dimensiones climaticas que representan dominios clave de OWC, como
se sugiere en la literatura preexistente; (2) revisé las medidas existentes, especialmente
aquellas gue revelaron limitaciones que podiamos superar; y (3) consideré el clima de las
relaciones entre compaferos de trabajo o “pequefiez intima” de las pequefias empresas e
identificd elementos de nuestra propia experiencia entrevistando a propietarios de pequefas

empresas que también fueron respaldados por la literatura.
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Identificacién de dominios del clima de bienestar en estudios existentes

Una basqueda bibliografica ayud6 a identificar: (a) medidas de climas de trabajo para
"salud", "bienestar" o "seguridad psicosocial™; asi como (b) modelos o sintesis de la literatura
de investigacion sobre climas y culturas que apoyan la salud. Se hizo referencia
repetidamente a varias categorias climaticas, especialmente en relacién con las enlaces del
grupo de trabajo (p. ej., respeto de los compaferos de trabajo, equidad, confianza,
interdependencia y trabajo en equipo), seguidas de una referencia a los esfuerzos en el lugar
de trabajo para empoderar a los trabajadores y crear inclusion, y por el apoyo percibido del
liderazgo para la salud y bienestar Otras dimensiones citadas incluyeron politicas y
procedimientos de apoyo, y un clima que apoya la reduccion del estrés laboral y el equilibrio

entre el trabajo y la vida (Apuy, 2018).

En el clima para la salud psicolégica. OWC incluye ambos conceptos.

Medicion multinivel del clima

La investigacion climatica a menudo se centra en las percepciones individuales, lo que tiene
sentido cuando el objetivo es motivar el comportamiento individual. Sin embargo, las
empresas que desean mejorar su entorno de trabajo general pueden beneficiarse de una
medida a nivel organizacional, como lo sugieren los estudios sobre el clima de seguridad y
el clima ético. Hasta donde sabemos, actualmente no existe un método establecido para una
evaluacion breve de un clima de bienestar a nivel organizacional, especialmente para las
pequefias empresas. Los investigadores postulan que el fenémeno a nivel empresarial puede

evaluarse promediando las respuestas de los empleados para formar un indicador
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agregado. Las medidas agregadas caracterizan con precision a una organizacion en la

medida en que existe un acuerdo entre los empleados.

El desarrollo de los sectores econdémicos y sociales nacionales no es posible sin la ayuda, el
apoyo Y la orientacion de los recursos humanos. Los empleados, como uno de los recursos
humanos mas importantes en las organizaciones, juegan un papel importante en el proceso
de subsistencia global en el proceso de adquisicion de bienes y servicios. En ese sentido, es
necesario comprender el estado de animo de los colaboradores y analizar los factores que

afectan su desempefio en las organizaciones.

El clima organizacional, que es parte integral de la organizacion general, se refiere al
comportamiento social correcto y la forma de manejar los conflictos, ambigliedades y
desafios en la organizacion. De hecho, un clima organizacional eficiente conduce a una
comunicacion mas dindmica entre los miembros de la organizacion, lo que resulta en la
disposicion de los miembros a aceptar mas responsabilidades para lograr sus objetivos
organizacionales comunes. Por otro lado, las organizaciones necesitan empleados que
cumplan con los valores y objetivos de la organizacion, tengan alta motivacion, estén
comprometidos, estén dispuestos a continuar con su pertenencia organizacional y estén

involucrados con su trabajo ( Manosalvas & Quintero, 2015).

De hecho, la participacion en el trabajo es una variable motivacional favorita de la
organizacion, especialmente en la economia moderna en la que se especifican reglas
organizativas para la movilizacion total de los recursos humanos. En las organizaciones de
salud, la implicacion en el trabajo es uno de los temas que puede afectar significativamente
la satisfaccion y el desempefio laboral de los enfermeros. La implicacion en el trabajo es una

de las variables que puede conducir a resultados positivos en la organizacion. Los empleados
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que se involucran en el trabajo pueden formar una relacién espiritual con su trabajo e invertir
ciertos recursos en su trabajo actual. Se ha encontrado estrés en diferentes puestos de trabajo,
incluido el de enfermeria, por su estrecho contacto con pacientes con condiciones graves y
en riesgo de muerte. Ademas, suelen soportar grandes cargas de trabajo para prestar servicios
sanitarios eficientes y cualificados. Por otro lado, una atencion de enfermeria adecuada y
exitosa en un hospital requiere un alto nivel de compromiso. Los investigadores consideran
el compromiso organizacional como una variable importante para comprender el

comportamiento de los empleados.

En consecuencia, el compromiso organizacional tiene efectos potenciales y serios sobre el
desempefio organizacional; por lo tanto, su desconocimiento puede ser perjudicial y costoso
para la organizacion. El efecto del clima organizacional en el compromiso empresarial de las
enfermeras. Ademas, se ha indicado que la participacion en el trabajo puede ser un factor
importante en la realizacion del compromiso organizacional. Dada la importancia de la
profesion de enfermeria y el clima organizacional Gnico en los hospitales y la necesidad de
aumentar el compromiso organizacional entre las enfermeras y otros empleados medicos, es
sin duda necesario analizar el papel de estas dimensiones en el logro de los objetivos del

sistema de gestion.

En este sentido, el presente estudio se llevo a cabo para investigar el efecto del clima
organizacional en el compromiso empresarial utilizando la mediacién de la participacion
laboral. Los resultados del presente estudio pueden ser significativos para los planificadores
de salud y los gestores de organizaciones de salud para comprender las dimensiones que

afectan el compromiso de los trabajadores.
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El compromiso organizacional es uno de los factores esenciales que pueden crear un clima
organizacional saludable, aumentar la ética organizacional, inducir la motivacion y mejorar
la productividad de la organizacion. En este sentido, particularmente en el sistema
empresarial, el logro de las metas organizacionales y una mejora en la prestacion de servicios
médicos eficientes pueden obtenerse mejorando los componentes del clima organizacional,
manteniendo personal competente y comprometido, y promoviendo el compromiso entre los
empleados. Recurriendo al marco de andlisis de ruta, los resultados del presente estudio
indicaron que el clima organizacional positivo y eficiente puede mejorar la participacion
laboral entre las enfermeras. En otras palabras, el clima organizacional hizo que los

empleados se involucraran con su trabajo (Arano, Escudero & Delfin, 2016).

En consecuencia, parece que un empleado que se involucra en el trabajo considera la
organizacion y el trabajo como propios y se esfuerza por tener éxito en su labor. Este efecto
es mas evidente en la organizacion hospitalaria que tiene un entorno desafiante y dificil y al
mismo tiempo requiere un clima de trabajo adecuado para lograr sus objetivos
predeterminados. De acuerdo con los resultados de la revision tedrica, el clima
organizacional puede afectar la participacion laboral de los empleados; ademas, sostuvieron
que los empleados con un ambiente de trabajo saludable dan pasos hacia una mayor eficiencia
y un mejor lugar de trabajo utilizando toda su capacidad. Por otro lado, los resultados del
presente estudio mostraron una relacion significativa entre la participacion en el trabajo, el
compromiso organizacional y la capacidad de la participacion en la labor para predecir bien
el compromiso organizacional. En el entorno hospitalario, donde existe una gran necesidad
de trabajo de alta eficiencia y atencion a la profesion especializada, los empleados deben

dedicarse al trabajo, la organizacién y sus objetivos.
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Por lo tanto, la implicacion en el trabajo puede considerarse un requisito previo importante
para mejorar el compromiso organizativo entre los empleados de los hospitales y se le debe
prestar especial atencién. Finalmente, los resultados del analisis de ruta revelaron que el
clima organizacional también afectaba el compromiso organizacional y podia predecirlo
bien. Este resultado en realidad indic6 que la mejora del clima organizacional puede mejorar
el compromiso entre los empleados y gerentes, manteniendo las capacidades y ventajas

competitivas de la organizacion hospitalaria.

Al respecto, demostraron que un clima organizacional positivo y eficiente puede crear un
compromiso organizacional estable, alentar a las enfermeras a estar mas comprometidas con
su profesion y ayudar a los hospitales a lograr su objetivo, es decir, la salud mejora. Por otro
lado, los resultados de un estudio realizado por Delgoshaei et al indicaron que el enfasis en
la produccidn y el problema tenian una relacién inversa con el compromiso organizacional
entre los gerentes y empleados. En conjunto, el compromiso organizacional y las
dimensiones afectadas pueden ser diferentes en varios trabajos hospitalarios, lo que sugiere
la realizacion de mas estudios integrales a través de la identificacion de las dimensiones
efectivas y su control y gestion para mejorar el compromiso de las enfermeras con su

profesion (Arano, Escudero & Delfin, 2016).
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Instrumento de medicién

En la presente investigacion se utilizara el Modelo de IMCOC, creado por Carlos Eduardo
Méndez Alvarez, docente e investigador de la escuela de Administracion de la Universidad
del Rosario

Este instrumento estd compuesto por 45 items, que se basan en siete variables: objetivos,
cooperacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones y
control. A continuacién, se muestra en que consiste cada una de las variables mencionadas

anteriormente:

Objetivo Se relacionan con los objetivos de la organizacion, es decir, el conocimiento que
tienen los empleados sobre las tendencias de desarrollo y los objetivos de la empresa.

Cooperacion Es un proceso social que puede construirse en el elemento integrador del

individuo.

Liderazgo: Se hicieron preguntas sobre el ejercicio del "liderazgo formal” y las percepciones

de los empleados sobre el jefe.

Toma de decisiones Las decisiones que se toman dentro de la empresa determinan los
principios rectores y la direccion de las actividades que deben seguirse para lograr los

objetivos de la organizacion.

Relaciones interpersonales Las preguntas planteadas a esta colaboracion dan una idea de
con qué frecuencia y de qué manera un individuo desarrolla relaciones interpersonales

informales con sus compafieros.

Motivacién Las preguntas realizadas permiten determinar los factores motivacionales y
actitudes de los empleados, que crean las condiciones para el clima organizacional, esto

aplica a la motivacion de salarios e incentivos econdmicos.

Control controles que permiten saber si el trabajo realizado en un momento determinado
permite alcanzar los objetivos marcados por la empresa y definidos por el proceso de

planificacion
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El célculo de resultados obtenidos en el instrumento que se utilizara se dara mediante la
escala de Likert, donde existen 7 opciones de respuesta, de las cuales 5, 6 y 7 refieren que el
clima organizacional es favorable, que la respuesta 4 es imparcial, las respuestas 1, 2y 3

exhiben un clima organizacional desfavorable

Marco conceptual

Comunicaciones: Es la sensacion que disponen los integrantes de una empresa acerca de
coémo es el entorno laboral y si hay una positiva comunicacion con sus comparieros y ademas

con sus jefes.

Colaboracion: Sensacion de los integrantes de una empresa acerca de la existencia de
contribucién por medio de sus jefes y por sus mismos comparieros tanto en escalas altas como

paralelas o inferiores.

Colaborador: es una persona que presta sus servicios y que son retribuidos por otra persona,

ya sea un particular, una empresa o una institucion.

Compromiso: Se fundamenta en la percepcidn de los trabajadores de una empresa sobre sus
deberes y su libertad acerca de la autonomia de sus decisiones enlazadas con su labor. En
relacion a la inspeccion que acojan sea mas global y no centrada de forma personal, el

trabajador se sentird mas su mismo jefe y no que sea objeto de extra-vigilancia.

Dificultades: Son los conocimientos que entre los integrantes de la empresa tanto los
empleados como los jefes existe la presencia de diferencias, y la manera para corregirlas sin

llegar a la dificultad e indagar una solucién tan rapida como sea posible.
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Incentivo: Se basa en cdmo los integrantes de la empresa disponen una sensacion acerca de
los incentivos que acogeran por una sobresaliente participacién o una labor hecha

perfectamente, esta norma se utiliza mas que la propia sancion.

Organizacion: Es el punto de vista que disponen los integrantes de una empresa acerca de
las politicas, tramites, procedimientos y otros alcances los cuales tendran que obedecer en
sus cargos laborales. Es el conformismo entre los mecanismos burocraticos y el esfuerzo para

que haya un entorno laboral libre.

Reto: Hace referencia a como los integrantes de la empresa perciben que hay un desafio o
una forma de superarse en sus cargos laborales o como por medio de desafios impuestos ellos

intentan destacarse y sobresalir.

Variable: es una palabra que representa a aquello que varia o que esta sujeto a algun tipo de

cambio. Se trata de algo que se caracteriza por ser inestable, inconstante y mudable.
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Marco Legal

Leyes

Descripcién

La resolucién 1111 de 2017

Establece los Estandares minimos de SGSST y busca garantizar y cumplir los requisitos

legales en soporte a la Seguridad y Salud en el Trabajo en el interior de la empresa.

Decreto 1443 de 2014

A través del cual el Ministerio del Trabajo dicta disposiciones para la implementacion del

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Ley 1010 de 2016

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

La ley 1562 del 2012

Se encarga de actualizar y expandir el sistema de riesgos laborales a todos los individuos
con distintas clases de vinculacion laboral o contratos. De tal manera nos conduce a
determinar que es una enfermedad laboral o un accidente de trabajo que puede suceder por

razon del desarrollo de las operaciones que se desarrollan cotidianamente.

ILUSTRACION 3 MARCO LEGAL
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Titulo
Autores

Metodologia

Resultados

RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL AUSENTISMO
LABORAL DE UNA EMPRESA
DISTRIBUIDORA DE PLASTICOS Y
PLANIFICACION DE SU SISTEMA DE
GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO EN LA CIUDAD DE SANTIAGO DE
CALI (2018).

LIDA MARIA CASTILLO GARCIA

YORJANY URRUCHURTU MENDOZA

Dentro de la dindmica organizacional
se hace necesaria la evaluacion del
clima organizacional debido a su
importancia para conocer la
percepcion de los trabajadores acerca
de su ambiente laboral y la influencia
positiva o0 negativa que este genera
sobre el comportamiento de los
mismaos; llevando consigo a la
satisfaccion laboral, demostrado por
su compromiso con la empresa lo que
llevara al aumento de la
productividad; o, por el contrario, a la
presentacion de fenémenos como la
alta rotacion de personal, baja
productividad y el ausentismo laboral.

El diagnostico realizado permitio
conocer la situacion laboral actual de
los empleados y analizar los
componentes del clima organizacional
en cobres de Colombia a través de las
24 dimensiones descritas en el modelo
del profesor Hernan Alvarez. Al
aplicar el modelo del profesor Hernan
Alvarez para determinar el clima
organizacional de la compafiia cobres
de Colombia Ltda., se encontr6 que el
promedio de las 24 dimensiones
evaluadas fue de 7.42, esta valoracion
corresponde a una calificacion en la
escala cualitativa adoptada de
“aceptable”, lo que se podria
interpretar como una fortaleza menor
de la organizacion

DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA L&D
LOGISTICA DE DISTRIBUCION S.A.
REGIONAL CAL (2020)

SANDRA MILENA FIGUEROA PALACIO

Para este estudio se realiz6 una
investigacién cuantitativa con el fin de
hallar una correlacion entre las dos
variables mencionadas anteriormente.
Se obtuvo una muestra de 21
empleados a estas personas se les
aplico dos cuestionarios, el IMCOC el
cual mide el clima organizacional y la
adaptacion espafiola de la escala de
identificacion grupal de Tarrant
(2002) la cual ayuda a medir la
identificacidn organizacional.

Se obtuvo que: existe una relacién
entre el clima organizacional y la
identificacién organizacional, pues se
identifico que dentro del area
operativa se presenta un clima
organizacional desfavorable para los
empleados generando asi que la
mayoria de ellos no logre identificarse
con la organizacién. En conclusion,
para que una organizacion logre
obtener mejores resultados en sus
trabajadores es importante que exista
un clima organizacional favorable
para los empleados y de esta forma
ellos logren identificarse con la
compafiia, generando que las metas y
los objetivos de la empresa los sientan
propios.

ILUSTRACION 4 ESTADO DEL ARTE
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Metodologia

Tipo y disefio de investigacion

Estimando que el desarrollo y propdsito del proyecto sera determinar el clima organizacional
de la empresa CASA BLANCA S.A.S ubicada en el Distrito Especial, Industrial, Portuario,
Maritimo, Biodiverso, Ecoturistico de Buenaventura en el afio 2022. Se acude a un disefio no
experimental de clase mixta, considerando que el asunto motivo de investigacion dispone de
un soporte tedrico consistente, se comenzara una investigacion de clase descriptiva sobre
clima organizacional de la empresa Casablanca, tendrd un enfoque tanto cualitativo como
cuantitativo Porque se recogeran y analizaran los datos para cuantificarlos, se recogera la
informacion de la conducta desarrollada en los sujetos de estudio y se interpretaran los

resultados.

De acuerdo con Hernandez al. (2014), La indagacion no experimental es aquella que se
desarrolla sin tratar de forma premeditada las variables. En otros términos, son analisis en
los cuales no se modifica de manera intencional las variables independientes para visualizar
el resultado sobre otras variables. Por tanto, estas circunstancias son visualizadas tal cual
como se presenta en su entorno natural. De igual manera Hernandez al. (2014), expresa que
“las estructuras de investigacion transversal recopilan informaciones en un solo instante, en
un periodo Unico. Su objetivo es describir y analizar variables estudiando su interrelacion e

incidencia en un instante dado” (pag. 156).

Debido a lo que se busca es inspeccionar la hipotesis anteriormente formulada y de igual

forma los propositos planeados, este proyecto sera elaborado con un planteamiento
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metodoldgico del enfoque mixto con la comprension de que esta es la manera que mas se

acopla a los factores y especificaciones necesarias de la investigacion.

Poblacién

La poblacidn es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una
investigacion. "El universo o poblacion puede estar constituido por personas, animales,
registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales entre

otros". (Pineda, 2004)

Se realizard un censo a los trabajadores de la empresa Casa Blanca que esta localizada en el

Distrito de Buenaventura

Esta integrada por 30 trabajadores de distintas areas como lo son: personal del area
administrativa, cajeros, auxiliar de aseo, mensajeria y demas trabajadores, ubicados en el area
urbana de la ciudad de buenaventura entre los estratos 1y 2, sus edades oscilan entre los 18
y 50 afios, son bachilleres, técnicos y profesionales. EI 6% de estos trabajadores son casados

y tienen hijos
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Objetivos

Identificar mediante un diagnostico como se
encuentra el estado del Clima Organizacional
en todas las areas que integran la empresa
CASA BLANCA SAS.

Examinar el clima organizacional de la
empresa Casablanca S.A.S atravez de la
informacién obtenida con el instrumento de
investigacion IMCOC

Proponer un plan de mejoramiento que
contribuya al  progreso  del clima
organizacional en la empresa Casablanca
S.AS

Actividades

Observar, analizar y estudiar las
variables que se encuentran en el
entorno organizacional

Poner en practica el instrumento
de investigacion

Evidenciar y comunicar métodos
estratégicos que se puedan
implantar para el mejoramiento
del clima

ILUSTRACION 5 PROCESO METODOLOGICO

Recursos

Tecnoldgicos, académicos

Tecnoldgicos, Instrumento de

investigacion

Teorias académicas
administrativas

Indicadores

° NUmero de variables
identificadas
/ nimero devariables del
instrumento de medicion

> No de entrevistas y/o encuestas
sistematizadas y analizadas / No.
de encuestas realizadas.

o NUmero de dimensiones
evaluadas / nUmero de acciones a
gjecutar.

Dificultades

Poco analisis de la
informacion

Apatia en la resolucion de la
encuesta por parte de los
colaboradores

Mal manejo de informacion
desde el comienzo de la
investigacion

Nota. Elaboracion propia
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Instrumento metodoldgico

Para determinar y analizar el clima organizacional de la empresa Casablanca ubicado en la
ciudad de Buenaventura, se emplearan algunos métodos con los cuales Se tendrd una mayor
calidad de informacién en la recoleccién de datos. Para la recoleccion, analisis e
interpretacion de la informacion para determinar el clima organizacional se utilizara la
encuesta y la entrevista, debido a que esto permite un enfoque mas al sujeto de estudio, en
pro de que se alcance la obtencion de informacion precisa y reunir datos para poderlos tabular

para tener un resultado eficaz en la investigacion

Las fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion que se usaran en esta investigacion

seran las siguientes:

e Fuentes primarias

e Fuentes secundarias

La fuente primaria es la fuente que surge en el momento del evento, la persona que presencia
el acontecimiento describe el suceso con sus propias palabras. Una fuente secundaria es una
fuente posterior creada por alguien que no tiene experiencia directa o participacion en los

acontecimientos..
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Estrategia del estudio de informacién

Cuando se tengan los resultados, se procede a tabularlos en Excel, de acuerdo a los mismos
se veran los componentes positivos y negativos, posteriormente los analizaremos, por tanto,
se compartira con el sector encargado y se adoptaran las pertinentes disposiciones para el

cambio del entorno laboral en la empresa Casablanca.

Atenciones éticas

En la valoracion y divulgacion de las herramientas utilizadas, sera el profesional quien deberd
fomentar el bienestar del cliente, de igual forma hara buen manejo de los resultados hallados
en el instrumento desarrollado, obedeceran el derecho de los clientes a comprender los
mismos, el profesional comprometido de la aplicacion deberd vigilar por conservar la
seguridad de las pruebas y de la misma forma asegurar el buen uso de las préacticas

involucradas en la valoracion.

Puesta en practica de encuesta

Encuesta IMCOC de clima organizacional

Se formulan 45 preguntas las cuales manifiestan los objetivos, cooperacién, liderazgo,
relaciones interpersonales, participacion, y demas situaciones que se puedan evidenciar
dentro de una empresa. Las preguntas estan enumeradas de 1 a 7, siendo 7 el punto maximo

y 1, el punto minimo, lo que puede significar que:

e 7 sefala el punto maximo de excelencia
e 1 sefala el nivel inferior o minimo
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Encuesta IMCOC de clima organizacional:

1. ¢Como califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la
empresa?

2. Califique la cantidad de la informacion que recibié acerca de lo objetivos y politicas
de su empresa al ingresar a ellos:

3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, ;con qué
intensidad satisface sus necesidades econdmicas, de estabilidad laboral, de ascenso,
experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?

4. Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores
de esta empresa:

5. ¢En qué grado usted ayuda y colabora con sus compafieros en el trabajo?
6. ¢En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo en la empresa?

7. ¢Con que frecuencia acostumbra usted a divertirse con comparieros de su seccion u
otra seccion?

8. ¢Con que frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u
otras actividades de diversion?

9. ¢En qué forma participa en las actividades de diversion que organiza la empresa?

10. ¢Con que frecuencia sus compafieros le piden ayuda hacer el trabajo que les
corresponden?

11. Fuera del horario laboral ;Con que frecuencia se relaciona con sus compareros?

12. ¢Con que frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades
sociales?

13. ¢Con que frecuencia participa en la solucion de problemas de su seccién?

14. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los
plantea su jefe?

15. ¢Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, lo plantea
a su compariero?

16. ;Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la
aprobacion de sus superiores?
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17. ¢Su jefe (director) es una persona justa, da instrucciones y toma decisiones?
18. ¢Qué tanto obedece a su jefe?

19. ¢Su jefe controla su trabajo?

20. ¢Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?

21. ¢Los problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo los comenta con sus
superiores?

22. Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacion acerca de las
obligaciones y labores que tiene que desempefiar

23 ¢Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?

24. ¢;Con que frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo,
ademas de las que tiene actualmente?

25. ¢Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan
su trabajo?

26. ¢Las directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decision
que le afecta en el trabajo o en su vida?

27. ¢;Como son las relaciones con sus compafieros de trabajo?

28. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ¢los soluciona con los comparieros y/o
superiores?

29. ¢(Como califica usted, el trato y su relacién con su jefe?
30. ¢(Cdomo califica usted la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa?
31. Cuando hay cambios en la empresa, ¢En qué medida recibe informacion al respecto?

32. ¢Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su
seccion?

33. ¢(Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?
34. ;Como se siente usted con el salario que recibe?
35. ¢CAmo se siente usted por estar trabajando en la empresa?

36. ¢De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es
suficiente?

37. ¢Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?
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38. ¢Cual es el tiempo trabajado por usted en esta empresa?

39. ¢Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?
40. ¢Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?

41. ;Con que frecuencia conoce usted los resultados de la revision de su trabajo?

42. ;Con que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como
ejecuta su trabajo?

43. ;Como se siente por la forma como su jefe controla actualmente el trabajo que
realiza?

44. ;Cémo le parece la forma como su jefe lo controla?

45. Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, ;Con que frecuencia
cree usted que debe ser controlado su trabajo?
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FORMATO IMCOC

DIMENSION Objetivos

CALIFICACION POR ITEM

CLIMA NEUTRO | CLIMA
ITEMS FAVORABLE DESFAVORABLE

7 6 5 4 3 2 1

TOTAL
RESPUESTAS POR
ITEM

1. ;Cémo califica
usted los
conocimientos que 18 7 5 0 0 0 0
tiene acerca de los
objetivos de la
empresa?

30

2. Califique la
cantidad de la
informacion que recibié
acerca de lo objetivos y
politicas de su empresa | 12 5 2 4 3 4 0

al ingresar a ellos:

30

3. Al participar
usted en el
cumplimientode los | 14 6 2 5 3 0 0
objetivos de la
empresa, ¢con qué
intensidad satisface
sus necesidades
economicas, de
estabilidad laboral, de
ascenso, experiencia,
de aprendizaje,
progreso, etc.?

30

Total de respuestas
90

Tota de respuestas | 44 18 | 9 9 6 4 0
de la dimension

Total por 71 9 10
calificacion

(62.9%) (8.1%) (9%)
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ILUSTRACION 6 DIMENSION OBJETIVOS

Nota. Elaboracion propia

ILUSTRACION GRFICA DIMENSION OBJETIVOS

DIMENSION OBJETIVOS

B CLIMA FAVORABLE mNEUTRO  m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia

Logrando analizar los resultados de la caracterizacién, tomando principalmente el 79% que
corresponde a la mayoria de colaboradores de esta organizacidn, hay una conviccion la cual
refiere que se encuentran conformes al saber que cada uno de sus esfuerzos dentro de esta
se ven reflejados en la prestacion de un servicio eficiente y eficaz, principalmente en su
contribucién a lo que son los objetivos organizacionales, tomando el 10% que refleja
escepticismos ante el cuestionario planteado, por parte del otro 11% de los encuestados tienen

en cuenta la importancia de estos items, pero no se encuentran familiarizados con cada uno
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de estos y con ello consideran no tener un compromiso integral con su actividad realizada

dentro de la organizacion

TABLA DIMENSION COOPERACION

FORMATO IMCOC

DIMENSION Cooperacién
CALIFICACION POR ITEM
ITEMS CLIMA NEUTRO | CLIMA TOTAL
FAVORABLE DESFAVORABLE RESPUESTAS POR
ITEM
7 6 5 4 3 2 1
4. Califique la ayuda y la
colaboracion que usted cree que
existe entre los trabajadores de esta
empresa:
12 4 2 6 3 3 0 30
5. ¢En qué grado usted ayuda
y colabora con sus compafieros en el
trabajo?
14 6 2 4 1 3 0 30
6. ¢En qué forma se vincula
usted a grupos de trabajo en la
empresa?
10 6 9 5 0 0 0 30
7. ¢Con que frecuencia
acostumbra usted a divertirse con
compafieros de su seccién u otra
seccion?
12 4 2 6 4 2 0 30
8. (Con que frecuencia la
empresa organiza paseos,
actividades deportivas, fiestas u
otras actividades de diversion?
13 6 3 2 5 1 0 30
9. ¢En qué forma participa en
las actividades de diversion que
organiza la empresa?
10 8 1 4 3 4 0 30
10. ¢Con que frecuencia sus
compafieros le piden ayuda hacer el
trabajo que les corresponden?
9 7 3 5 4 2 0 30
11. Fuera del horario laboral
¢Con que frecuencia se relaciona
con sus comparieros?
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7 5 6 3 4 3 2 30
12. ;Con que frecuencia
participa usted con sus amigos de la
empresa, en actividades sociales?
5 3 2 7 6 4 3 30
13. ;Con que frecuencia
participa en la solucion de
problemas de su seccion?
12 4 5 6 3 0 0 30
Tota de respuestas | 104 | 53 | 35 48 35 20 5 Total de respuestas
de la dimensién
300
Total por 192 48 60
calificacion
(64%) (16%) (20%)

ILUSTRACION 7 DIMENSION COOPERACION

Nota. Elaboracion propia

ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION COOPERACION

DIMENSION COOPERACION

B CLIMA FAVORABLE ~ ® NEUTRO  m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia
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La cooperacidbn no es mas que utilizar de manera estratégica nuestras capacidades
individuales de manera conjunta, y esta es de vital importancia dentro de toda organizacion.
Como resultado del analisis, el 64% de los colaboradores evidencian un nivel superlativo en
la colaboracion entre ellos, siendo esto positivo en pro del alcance de objetivos
organizacionales, el 20% logra ejercer cada una de sus funciones de una manera mas

Independiente, apética, Dejando en evidencia no estar muy conformes con

La manera en que Casa Blanca S.A.S realiza sus labores grupales, el 16% restante se
encuentra en una neutralidad, donde se puede concluir que dependiendo de él tipo de
actividad puedan o no realizar una integracion favorable en el grupo, siendo negativo para la
organizacion ya que Influyen en un deterioro del clima organizacional ya que no hay union

para cumplir las metas establecidas

TABLA DIMENSION DE LIDERAZGO

FORMATO IMCOC

DIMENSION Liderazgo

CALIFICACION POR ITEM

ITEMS CLIMA NEUTRO | CLIMA TOTAL
FAVORABLE DESFAVORABLE RESPUESTAS
POR ITEM
7 6 5 4 3 2 1
14. ;Cuando usted no
puede solucionar inquietudes o
problemas de su trabajo, los
plantea su jefe? 12 6 4 8 0 0 0 30

15. ;Cuando usted no
puede solucionar inquietudes o
problemas de su trabajo, lo

plantea a su compaiiero? 11 7 5 4 3 0 0 30




16. (Cuando usted ejecuta
su trabajo, tiene la libertad para
hacerlo como quiere, con la

aprobacion de sus superiores? 9 7 5 5 4 0 30
17. ¢Su jefe (director) es
una persona justa, da
instrucciones y toma
decisiones? 9 6 4 5 3 3 30
18. ;Qué tanto obedece a 15 4 3 5 3 0 30
su jefe?
19. ¢Su jefe controla su
trabajo? 14 6 4 5 1 0 30
20. ;Su jefe le ayuda para
que pueda hacer mejor su 13 6 3 5 2 1 30
trabajo?
21. ;Los problemas que le
afectan y tienen relacion con su
trabajo los comenta con sus
superiores? 11 6 4 3 5 1 30
22. Al ingresar a esta
empresa, califique la cantidad
de informacion acerca de las
obligaciones y labores que 10 7 4 5 4 0 30
tiene que desempefiar
Tota de respuestasde | 104 | 55 | 36 45 25 5 Total, de respuestas
la dimension
270
Total por 195 45 30
calificacion
(72%) (17%) (11%)

ILUSTRACION 8 DIMENSION DE LIDERAZGO
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ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION DE LIDERAZGO

DIMENSION DE LIDERAZGO

H CLIMA FAVORABLE ~ ®m NEUTRO m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia

El liderazgo se basa en lograr influir de manera positiva con el propdsito de alcanzar objetivos

mediante e trabajo en equipo.

La tercera di mension analizada refiere al tema del liderazgo el cual a su vez, muestra un clima de desarrollo
favorable, sin embargo se puede detectar fallas en los canales de comunicacion ya que el 28 %
restante de los encuestados manifiestan tener dudas acerca del manera como se ejerce el liderazgo en su
empresa por parte de sus jefes, es claro que en toda organizaciéon es fundamental la comunicacién para alcanzar

las metas presupuestadas.



TABLA DIMENSION OBJETIVOS

FORMATO IMCOC

DIMENSION

Toma de decisiones

CALIFICACION

POR ITEM

CLIMA

ITEMS FAVORABLE

NEUTRO | CLIMA TOTAL
DESFAVORABLE RESPUESTAS

7 6 5

POR ITEM
4 3 2 1

23 ¢ Usted toma
decisiones en su
trabajo sin consultar 5 4 6

con su jefe?

24. ;Con que
frecuencia le gustaria
asumir nuevas
responsabilidades en
su trabajo, ademasde | 12 | 5 | 2
las que tiene
actualmente

25. ¢Participa
usted de las
decisiones de esta
empresa, en especial
aquellas que afectan | 7 S 4

su trabajo?

26. ¢Las directivas
tienen en cuenta su
situacion personal
cuando toman una

decision que le afecta | 9 7 S
en el trabajo o en su
vida?

Tota de respuestas

de la dimension 33 01 | 17

Total de

28 13 8 0 respuestas

120

Total por 71
calificacion

28 21
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(59%)

(23%)

(18%)

ILUSTRACION 9 DIMENSION OBJETIVOS

ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION DE TOMA DE DECISIONES

Nota. Elaboracion propia

DIMENSION DE TOMA DE DESICIONES

B CLIMA FAVORABLE

B NEUTRO mCLIMA DESFAVORABLE =

Nota. Elaboracién propia
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El clima en la organizacion Casa Blanca S.A.S haciendo énfasis especificamente en la toma
de decisiones es positivo, ya que el andlisis arroja datos como los siguientes, que el 59% de
los colaboradores se refieren a este como un clima favorable, un 23% que no es una cantidad
minima mantiene su perspectiva de una manera imparcial, y por Gltimo el 18% de los
colaboradores, quienes al dia de hoy se encuentran insatisfechos con la manera en la cual se

toman cada una de las decisiones de la organizacion.

TABLA DIMENSION DE RELACIONES PERSONALES

FORMATO IMCOC

DIMENSION Relaciones interpersonales

CALIFICACION POR ITEM

ITEMS CLIMA NEUTRO | CLIMA TOTAL
FAVORABLE DESFAVORABLE RESPUESTAS
POR ITEM
7 6 5 4 3 2 1
27. {Cémo son las
relaciones con sus
comparieros de trabajo? | 14 5 4 6 1 0 0 30
28. Cuando usted
tiene problemas de
trabajo, ¢los soluciona
con los comparieros y/o
superiores? 15| 4 | 5 4 2 0 0 30
29. {Cémo califica
usted, el trato y su
relacion con su jefe? 12 6 4 7 1 0 0 30
30. ¢Coémo califica
usted la confianza entre
los jefes y trabajadores | 11 6 4 6 2 1 0 30
de esta empresa?
31. Cuando hay
cambios en la empresa,
9 7 5 6 3 0 0 30
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¢En qué medida recibe
informacion al respecto?

32. ¢ Los directivos
de la empresa conocen
los problemas que se
presentan en su seccion?

12

30

Tota de
respuestas de la
dimension

73

35

25

34

12

Total de
respuestas

180

Total por
calificacion

133
(74%)

34
(19%)

13
(7%)

ILUSTRACION 10 DIMENSION DE RELACIONES PERSONALES

ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION DE RELACIONES INTERPERSONALES

Nota. Elaboracion propia

DIMENSION DE RELACIONES
INTERPERSONALES

m CLIMA FAVORABLE

B NEUTRO m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia



61

Las relaciones interpersonales son parte de la vida, al hablar de estas se hace referencia al
desarrollo integral del individuo tanto en su vida cotidiana como en responsabilidades
sociales como el trabajo. Con un porcentaje notable de 74% haciendo énfasis en el factor
relaciones interpersonales se puede deducir de un clima bastante positivo por parte de los
colaboradores, ya que 22 de los 30 trabajadores respondieron de manera positiva,
evidenciando una buena relacién de jefe a subordinado. Por otra parte evidenciando los
neutrales que equivalen a un 19% de los trabajadores y el 8% quienes consideran estos items

de manera negativa, ya que no conllevan relaciones correspondidas con sus colaboradores.

TABLA DIMENSION DE LA MOTIVACION

FORMATO IMCOC

DIMENSION La motivacién

CALIFICACION POR ITEM

ITEMS CLIMA NEUTRO | CLIMA TOTAL
FAVORABLE DESFAVORABLE RESPUESTAS
POR ITEM
7 6 5 4 3 2 1
33. {Cémo se siente
con el trabajo que le
corresponde hacer? 13 6 4 6 1 0 0 30

34. ;Cémo se siente
usted con el salario que

recibe? 10 6 5 4 2 3 0 30




35. ;Como se siente

usted por estar

trabajando en la
empresa?

12

30

36. ¢De acuerdo con
el trabajo que le
asignan, el tiempo que
le dan para hacerlo es
suficiente?

15

30

37. ¢(Como califica
usted la recompensa que
recibe cuando realiza
una labor bien hecha?

12

30

38. iCual es el
tiempo trabajado por
usted en esta empresa?

11

30

39. ;{Qué
importancia tiene para
usted el hecho de estar

trabajando en la
empresa?

13

30

Tota de respuestas
de la dimension

86

44

31

35

10

4

Total de respuestas

210

Total por
calificacion

161
(77%)

35
(16%)

14
(7%)

ILUSTRACION 11 DIMENSION DE LA MOTIVACION
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ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION DE LA MOTIVACION

DIMENSION DE LA MOTIVACION

H CLIMA FAVORABLE ~ ®m NEUTRO m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia
La motivacion es el impulso que activa y mantiene la conducta del colaborador enfocada
hacia la persecucion de metas y objetivos. Ayuda a la persona a sentirse mas competitiva y
comprometida con la organizacion en la cual trabaja, el 77% de los colaboradores confirman
el tener un clima organizacional ameno tratandose del factor motivacion, como punto neutro
hay un 17% los cuales hacen referencia de su principal factor de falta de motivacion es la
remuneracion salarial. Por Gltimo, esta el 6% el cual considera como falta de motivacion
principalmente la remuneracion salarial y las jornadas laborales las cuales terminan siendo

extensas en algunos Casos.



TABLA DIMENSION DE CONTROL

FORMATO IMCOC

DIMENSION

Control

CALIFICACION POR ITEM

ITEMS

CLIMA
FAVORABLE

NEUTRO

CLIMA
DESFAVORABLE

7

6

5

3 2 1

TOTAL
RESPUESTAS
POR ITEM

40. ¢Con que
frecuencia es revisado
su trabajo en esta
empresa?

12

30

41. ;Con que
frecuencia conoce usted
los resultados de la
revision de su trabajo?

10

30

42. ;Con que
frecuencia dialoga con
su jefe acerca de los
resultados y la forma
como ejecuta su trabajo?

12

30

43. ;Como se siente
por la forma como su
jefe controla
actualmente el trabajo
que realiza?

13

30

44. ;Cémo le parece
la forma como su jefe lo
controla?

12

30

45. Para que la
empresa funcione
correctamente y sea
eficiente, ¢Con que
frecuencia cree usted
que debe ser controlado
su trabajo?

15

30

Tota de respuestas
de la dimension

75

35

28

29

11 3 0

Total de
respuestas

180

Total

137
(76%)

29
(16%)

14
(8%)

ILUSTRACION 12 DIMENSION DE CONTROL
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Nota. Elaboracion propia

ILUSTRACION GRAFICA DIMENSION DE CONTROL

DIMENSION DE CONTROL

m CLIMA FAVORABLE ~ ®m NEUTRO  m CLIMA DESFAVORABLE

Nota. Elaboracion propia
Dentro del ambito laboral, el control permite llevar una inspeccion de las actividades que se
desarrollaron dentro de la organizacién y por un periodo de tiempo determinado, lo cual va
a permitir el cumplimiento de las metas trazadas y disminuir errores no forzados. El 76% de
los colaboradores notan el control que presenta en cada una de sus areas de trabajo, lo
que genera una mayor probabilidad de lograr la eficiencia en los procesos, el 16 %
denota el porcentaje neutral que creen ocasionalmente identificar este proceso, por
ultimo con un 8% los colaboradores que consideran que este proceso es minimamente

notorio.

Tabla del promedio de respuesta por dimensiones
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Objetivo 5.8
Cooperacion 5.1
Liderazgo 54
Toma de decisiones 5.0
Relaciones interpersonales 5.6
Motivacion 5.7
Control 5.6

ILUSTRACION 13 PROMEDIO POR DIMENSIONES

En la tabla anterior se logra identificar el promedio de respuesta por cada una de las
dimensiones que se evaluaron en la empresa Casa Blanca S.A.S. El método de estudio “escala
de Likert” instaura categorias las cuales van de favorable, neutro o desfavorable para cada
una de las variables de estudio. De 1,0 a 3,9 un clima desfavorable, de 4.0 a 4.9 neutro y de

5.0 a 7.p favorable.

Para saber cual es el promedio por cada una de las dimensiones de estudio, se debe sumar la

cantidad de respuesta por cada item y luego sumar y dividir el promedio de cada respuesta.

Tomando la dimension de objetivos, esta arrojo un promedio de 5,8, calificAndose como
favorable, que logra evidenciar que la gran mayoria de los colaboradores de Casa Blanca

S.A.S, tienen claro los objetivos y politicas de la empresa.
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En la dimensién de cooperacion, se evidencia un promedio de 5.1, lo cual da a entender que
se clasifica como favorable dentro de la organizacion este ambito, haciendo un analisis se
evidencia en la mayoria de preguntas de esta dimension que los colaboradores se ayudan
mancomunadamente y trabajan en equipo, lo cual es satisfactorio ya que permite a la empresa

tener una mayor colaboracién entre el talento humano y asi poder alcanzar los objetivos.

La dimension liderazgo tuvo un promedio 5.4 siendo una calificacion favorable, existe buena
comunicacion entre compafieros y superiores para la resolucion de inquietudes referente a su
trabajo, se evidencia una relacion agradable entre colaboradores y jefes, lo cual es beneficioso
para la organizacion objeto de estudio. Comunican que cada trabajador el cual comienza a
laborar en la organizacion, se le comparte informacion suficiente sobre sus funciones,

obligaciones y responsabilidades laborales.

La dimension de Toma de decisiones arroj0 un promedio de 5.0, demostrando una
calificacion favorable, cada uno de estos trabajadores siente armonia y confiabilidad a la hora
de consultar con sus superiores en lo enfocado en la toma de decisiones dentro de la

organizacion.

Respecto a la dimension de relaciones interpersonales se evidencia un promedio de 5.6
Siendo una calificacién favorable, hay una buena relacién entre colaboradores en la

organizacion, lo cual mejora mucho lo que son los lazos de confianza y comunicacion.

La dimension de la motivacion muestra una calificacion favorable de 5.7, la mayoria de los
colaboradores manifiestan estar conformes con el trabajo que les corresponde desarrollar, se
cuestiono si consideraban que la remuneracion salarial era justa de acuerdo al trabajo que les

corresponde hacer, el 70% manifestaron sentirse de acuerdo con el salario ganado, mientras
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que el 30 restante tienen opiniones divididas, se destaca que a pesar de la division de

opiniones el 73.3% se sienten contentos en la organizacion.

La dimensién de control muestra una calificacion favorable de 5.6, evidenciando que una
gran mayoria de los empleados de la empresa Casa Blanca S.A.S. denotan saber que sus
labores realizadas dentro de esta son revisadas, aunque esta gran mayoria no conocen los
resultados de dicho estudio. Un 30% no tiene conocimiento de este analisis y esto podria
conllevar a la reiteracion de errores organizacionales, ya que no existe un proceso adecuado

de retroalimentacion

Analisis de resultados

e Dimension de Objetivos

Toma como funcion principal el saber del colaborador en su rol dentro de la organizacion,
busca calcular la consecucion de los objetivos misionales de la organizacion, en este sentido,
los empleados son promotores del respeto a los derechos de autor, lo que significa que deben
comprender cabalmente lo que significa proteger los derechos de propiedad intelectual a
partir de su percepcion del arte y sus manifestaciones.

e Dimension de cooperacion

La solidaridad, la hermandad, y la participacion, son categorias esenciales en esta percepcion
en tanto se entienden como la capacidad de crear un ambiente inclusivo en el que los
funcionarios deseen desarrollar programas educativos propios y de servicio a la ciudadania.
La frecuencia de las actividades de comunicacion entre empleados es deseable en términos
de cuando, como, quién o quién y cuantas veces es necesario crear relaciones sociales que
comprometan a los empleados en el lugar de trabajo o fuera de él.

e Dimension de Liderazgo
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El estilo de gestion del desempefio y la influencia son muy importantes, una persona tal como
es, es decir, respetuosa, autodirigida, autorreguladora y autogestionaria, confianza y eficacia.
Uno de los impulsores mas beneficiosos para el ambiente de trabajo es el ejemplo de un lider
medido por su comportamiento frente a la realidad de la organizacion; Su sabiduria para
responder a todas las preguntas sobre la mision y el propésito de la unidad.

e Dimensién de Toma de decisiones

Proporcional a la percepcion positiva 0 negativa en la dimension "Liderazgo”, la toma de
decisiones explica claramente la comodidad porque da justificaciéon de la autoridad y
capacidad del funcionario. Ellos son los que deciden claro en el sentido de la forma en que
la organizacion debe unirse para la gente, debe intervenir para lograr los resultados
institucionales. Sin embargo, las respuestas a estas medidas cognitivas son muy similares
entre a favor y en contra.

Las relaciones entre personas y las interacciones entre puestos en una organizacion son
procesos que miden la intensidad de la colaboracion dentro de una organizacion. En Casa
Blanca S.A.S, estas asociaciones parecen ser altas con 180 respuestas, 133 de las cuales son
favorables en términos de medir como, cuando y qué tanto se comprenden las relaciones
sociales en esta.

e Dimensién de La motivacién

La satisfaccion es la recompensa que viene de muchos aspectos: si se logra tener claro la
funcion la cual debe desempefiar cada colaborador! si se somete a razonamiento el
desempefio y la razon del cargo y si se tiene un espacio para la expresion de sus motivos, la
percepcion del ambiente laboral va a ser adecuada y favorable pues si bien, cada ser
humano se motiva con diversas pertenencias y tiene actitudes individuales frente a su
entorno, también es cierto que no es uno sin el universo sino mas bien, como ser sociable, no
se limita a identificarse solo con sus intereses sino que se identifica con los de los otros, mas
si son sus pares en el trabajo.

De esta manera,, 161 respuestas favorables para el analisis satisfactorio en el ambiente de
trabajo, marcan diferencia frente a las 52 que sefialan neutralidad y des favorabilidad.
En este caso, seria interesante trabajar en un futuro para conocer cudl es el nivel entre todos
los empleados. Se puede decir, que la cultura, el clima y el cambio organizacionales dan
buenas proyecciones al cumplimiento de objetivos siempre y cuando este resultado
encuentre comunidad con otros menos favorables.
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e Dimensién de Control

Aspecto caracterizado por la presentacion de todos los métodos aplicados en la planificacion
del rigor organizacional que contradicen las actividades reales y las dindmicas de
comportamiento. La percepcion en este sentido es mas sensible porque fomenta una cultura
que pone a prueba la inteligencia, la habilidad, la adaptacion y la competencia, y no en todos
los niveles como se atribuye al jefe.

Al analizar los resultados en esta dimension un total de 180 preguntas fueron
respondidas en proporcion de 137 a 43, siendo la mayor cifra la de percepcion
favorable y la menor, neutra o desfavorable. Llama la atencion que en la
desfavoravilidad para la pregunta 45, no haya ninguna respuesta, esto quiere decir que
los funcionarios de Casa Blanca S.A.S, reconocen que debe interpretarse la realidad
actitudinal con controles a la misma

MATRIZ DOFA

Con el uso de la matriz DOFA se determinaran las amenazas, fortalezas, oportunidades
debilidades reconocidas en la organizacion Casablanca, como consecuencia del anélisis seran
planificadas las tacticas y estrategias en el plan estratégico.

DEBILIDADES
e D1 Falencias en la comunicacidn entre superiores y subordinados
e D2 Falencia en la distribucion de sus productos en determinados sectores.
e D3 Carencia de la implementacion de las 5S’s

e D4 Poca capacitacion respecto a la atencion al cliente y relaciones interpersonales en
el clima laboral.

e D5 Falta de motivacion y compromiso del personal

OPORTUNIDADES
e Ol Facilidad de adquirir diversos programas de capacitacion para un mejor
desempefio en la atencion al cliente y &mbito interno.
e 02 Aparicion de nuevos clientes, a partir del desempefio en el servicio y satisfaccion
del cliente.
e O3 Involucrar a los empleados en la toma de decisiones para la mejoria de la
empresa.

FORTALEZAS
e F1 Trayectoria de 12 afios en el mercado.
e F2 Personal con alto nivel de confianza.
e F3 Dispone de infraestructura propia.
e F4 Ubicacidn estratégica.
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e F5 Buena implementacion del marketing digital y tradicional.

AMENAZAS

Al Gran competencia en el mercado distrital

Al Politica de restriccion horaria de venta o expendio de licores

A3 Alzas repentinas de impuestos por cambios de reformas tributarias

A4 Demoras en importaciones en la gran mayoria de productos

A5 Diversos cambios climaticos (Fuertes lluvias) que afectan el buen funcionamiento

de la empresa

e A5 Diversos cambios climaticos (Fuertes lluvias) que afectan el buen funcionamiento
de la empresa

El analisis DOFA de la organizacién Casablanca, busca elaborar una valoracién de los
componentes débiles y fuertes que en su grupo determinan el momento interno de la empresa,
por tanto, su valoracion exterior, hablando de las amenazas y oportunidades, es una
identificacion organizacional en donde se desarrolla el diagnostico por medio de un estudio
previo con la superior imparcialidad posible de las propiedades mismas de Casa Blanca, que
le fortalecen ante los contendientes y que las reconocen en el comercio. También se
establecen las debilidades, propiedades o sectores en los que se localizan en desventaja con
relacion a los contendientes y que se necesita progresar o consolidar para nivelar el

funcionamiento general de la empresa.

Se puede afirmar en relacion con el estudio DOFA de la organizacion Casa Blanca, la
necesidad y relevancia de desarrollar una técnica administrativa como instrumento para
elaborar el estudio de ambiente que adicione satisfaccion tanto para sus clientes como para

sus colaboradores.

llustracion Matriz DOFA
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DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

D1 Falencias en la comunicacién entre superiores y
subordinados

O1 Facilidad de adquirir diversos programas de capacitacion
para un mejor desempefio en la atencion al cliente y ambito
interno.

D2 Falencia en la distribucion de sus productos en
determinados sectores.

02 Aparicién de nuevos clientes, a partir del desempefio en
el servicio y satisfaccion del cliente.

D3 Carencia de la implementacion de las 5S°s

O3 Involucrar a los empleados en la toma de decisiones para
la mejoria de la empresa.

D4 Poca capacitacién respecto a la atencion al cliente y
relaciones interpersonales en el clima laboral.

04 Buena cultura de la poblacion y aceptacion de los
productos que se ofrecen

D5 Falta de motivacion y compromiso del personal

F1 Trayectoria de 12 afios en el mercado.

05

AMENAZAS

Al Gran competencia en el mercado distrital

F2 Personal con alto nivel de confianza.

Al Politica de restriccion horaria de venta o expendio de
licores

F3  Dispone de infraestructura propia.

A3 Alzas repentinas de impuestos por cambios de reformas
tributarias

F4 Ubicacién estratégica.

A4 Demoras en importaciones en la gran mayoria de
productos
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F5 Buena implementacion del marketing digital y A5 Diversos cambios climéticos (Fuertes lluvias) que afectan
tradicional. el buen funcionamiento de la empresa

Plan de mejoramiento para Casa Blanca S.A.S

Para la empresa Casa Blanca S.A.S, se establecen métodos con la finalidad de lograr un
fortalecimiento buscando minimizar principalmente lo que son amenazas organizacionales a
futuro para dicha organizacion. EI método a efectuar consiste en elaborar un plan de
mejoramiento basado en las principales necesidades que se evidenciaron dentro de la
organizacion objeto de estudio, buscando contribuir en la mejora continua de su clima

organizacional



Mejorar la
comunicacioén
durante los cambios
organizacionales

Potenciar la
participacion de los
empleados en la
solucién de sus
problemas de gestion

Desarrollo de planes
de incentivos

Programa para
mejorar relaciones
laborales

Promover el
acercamiento
perfecto a la
transferencia e
intercambio de
informacion dentro
de las operaciones

Impulsar un estilo
participativo que se
centre en promover
alternativas

Fomentar el
compromiso y la
motivacion de los
empleados

Reconfortar la
relacion laboral de
cada uno de los
empleados

Disponer de un
mecanismo que
permita la
transmision
continua de los
cambios
realizados:

-Muro
Informativo

Planificacion de
asambleas que
permitan a los
colaboradores
orientarse a la
resolucion de
problemas

-Realizar
reconocimiento a
el trabajador
destacado de cada
mes

-Bonos familiares
redimibles

Realizar
conmemoraciones
en fechas
especiales, Amor
y amistas, Dia del
trabajador, etc.

lustracion 15 Plan de mejoramiento

Definir una Mensual
persona con

buena

comunicacion

asertiva

Colaborador Mensual
capacitado en la
participacion y
fortalecimiento

para la solucién

de problemas

Presupuesto Mensual

econémico

Presupuesto Dias
econdmico para
actividades

Conmemorativos
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Jefes encargados,
Talento humano

Jefe inmediato

Jefe inmediato,

talento humano

Talento Humano

Nota. Elaboracién propia
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Conclusién

Se puede afirmar que el clima organizacional en una entidad es el entorno méas importante en
el que se desempefia un trabajador. Un éptimo clima organizacional estd enlazado
estrechamente con la funcién, responsabilidad y por tanto un positivo tipo de liderazgo, al
existir un excelente clima laboral, adicionado a un maduro liderazgo con balance entre
personas y operaciones, la operacion se orienta hacia los propositos generales de la empresa,
y un negativo clima genera situaciones de tension y dificultades, lo que conduce a un pésimo

rendimiento.

En el transcurso del progreso de esta investigacion se han estudiado distintas hipotesis u
variables referentes a los primordiales factores que se enfatiza dicha investigacion.
Considerando cuales son las que mas van a contribuir al desarrollo de las metas y propositos
de la investigacion. Logrando un enfoque en determinar el clima organizacional, lo cual
permitio identificar puntos de vista de cada trabajador y por consiguiente identificar cada una
de las variables que intervienen en el clima organizacional como lo es el liderazgo, espacios

limitados, sintomas de cansancio, sobrecarga de trabajo, poca remuneracion salarial.

En concordancia con los Criterios de Desempefio, los componentes se presentan con un
valor estructural similar al valor percibido por el instrumento IMCOC arrojando los
resultados analizados en situaciones organizacionales dadas, aungque no estén completamente
amenazadas. Cabe recordar que la intervencion no solo se lleva a cabo cuando el clima
organizacional no es favorable, sino que la intervencidén también puede ser vista como una

mejora de lo planificado con un futuro prometedor
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Un colaborador es idoneo si comprende los objetivos de la empresa, principalmente los
misiones y visionales, o participa en su implementacion y logra ponerlos en practica a sus
necesidades individuales. Del mismo modo, necesitan saber seguir el concepto de
autodeterminacion a la hora de tomar decisiones en el mundo laboral, marcando la diferencia

entre los empleados.

Toda empresa necesitan crecer y sobrevivir, y esto se debe al liderazgo de algunos que han
hecho de la empresa un simbolo y una guia para salir adelante, ya que bajo los convenios de
desarrollo de trabajo, se evidencian capacidades de liderazgo en ciertas areas, lo cual esta
bien, a pesar de ello puede suceder que surgen inconvenientes cuando no hay un lider claro,
es decir, es el jefe, pero este no asume el rol de mando para lograr el objetivo, y luego otro
quiere ocupar su lugar, provocando errores de comunicacion y conflictos internos, por la falta

de claridad en la implementacion de algunos procedimientos

Es necesario reforzar los incentivos dentro de la organizacion ya que juegan un papel
importante en la creacion de emociones en los empleados a quienes se les comunica un
sentido de pertenencia y compromiso que se vera reflejado con el tiempo en un ambiente

organizacional bueno.

Gracias a los instrumentos y metodologias aplicadas en el transcurso de este trabajo de
investigacion se pudo desarrollar las inquietudes que se formularon al ejecutar los prop6sitos

para esta investigacion.

Se pudo determinar el estado de clima organizacional que se vive en Casa Blanca, el cual se

pudo afirmar que el trabajador se encuentra conviviendo en un clima laboral favorable.
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Se pudo afirmar que el manejo acerca del personal que tiene el lider por medio de su clase

de liderazgo, ha incidido que exista una perspectiva ideal del clima empresarial. Y en soporte

a la hipotesis analizada que expresa que el liderazgo es una base esencial para una adecuada

edificacion de un clima organizacional productivo y sano.

Se encontrd algunas razones que crean desagrado del trabajador de Casa Blanca son
las escasas oportunidades para crecer a escala personal y profesional. Al igual que
algunos salarios que reciben por su labor.

Los comportamientos prolongados del trabajador experto (escala directiva),
creadoras de desagrados en el sector operativo, son la falta de buen manejo en la
dimension de las relaciones interpersonales entre trabajador subordinado y el pensar
que estos individuos no pueden brindar ideas que conduzca al progreso de Casa
Blanca.

Las fallas en la administracion y organizacion estratégica dentro de la empresa
Casablanca ha hecho que los trabajadores no conozcan quien, como y cuando se
generaron problemas en las actividades diarias debido a la falta de conocimiento del

manejo de control de estas situaciones

Por ultimo, recalcar que calcular competencias, va ligado al clima organizacional ya que

es un procedimiento basado en los rasgos de personalidad para construir el aprendizaje.



78

Bibliografia

Avrias. (2015). Definicion de clima organizacional.

Barbosa, M. C. (2019).

Bass. (2015). Una perspectiva mas humanista del clima .

Certo. (2010). El proceso de medir la conducta de otros hacia el logro de algun propésito.
Goncalves. (2017). Clima organizacional.

Herra, C. (s.f.). Cooperacidn entre los dirigentes y los obreros.

Herra, C. (s.f.). Estudio cientifico del trabajo.

Herra, C. (s.f.). Seleccidn cientifica y entrenamiento obrero.

Herra, C. (s.f.). Union del estudio cientifico del trabajo y de la seleccion cientifica del
trabajador. .

Jauregui. (2017). Teoria de la administracin cientifica.

R., G. (2001). Teoria de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas.
Robbins. (2004). Comportamiento organizacional.

Robbins. (2014).

Segura. (2016). Modelo de las relaciones humanas.

e REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ADAM, J & BORNSTEIN, J. (2019). www.entrepreneur.com Recuperado el 5 de

septiembre de 2019, de/article/273183: https: www.entrepreneur.com/ article/273183.

AGUILAR, P. (2018). www.psicologiaonline.com obtenido de: énfasis -tedricos -para -el

andlisis- empresarial- comportamiento- organizacional —co-2636.html:

https://www.psicologia-online.com/enfoques-tedricos-para-el-analisis-empresarial-

comportamiento-organizacional-co2836.html.

ANAYA, C.N (2020). Diccionario de psicologia. Bogota: Ecoe Ediciones.


http://www.entrepreneur.com/
http://www.entrepreneur.com/
http://www.psicologiaonline.com/
https://www.psicologia-online.com/enfoques-teóricos-para-el-análisis-empresarial-comportamiento-organizacional-co2836.html
https://www.psicologia-online.com/enfoques-teóricos-para-el-análisis-empresarial-comportamiento-organizacional-co2836.html

79

ARBOLEDA, P. G. (2018). Perception of the Performed work satisfaction and motivational
factors among the personnel of the healthcare service suppliers in the Aburra Valley during

2011. Salud.

BLEQUETT, M. (2017). www.gestiopolis.com. Obtenido de /comportamiento

organizacional-definiciones-y-variables.

CAMPOS, L. (2017). Clima organizacional y estilos de liderazgo Directivo en una
Institucion Educativa del Distrito de Ventanilla-Region Callao. Lima: Universidad San

Ignacio de Loyola.

CARDENAS, J. K. (2016). Estrategias para el mejoramiento del clima organizacional de la

clinica odontolégica MG Salud. Medellin, Colombia: Institucion universitaria de Envigado.

COLS, P. L. (2018). Satisfaccion laboral: una revision de la literatura acerca de sus

principales determinantes. Buenos Aires, Argentina: EG Estudios Gerenciales.

CHAVEZ, M. (2018). “Analisis de la influencia del liderazgo en el clima organizacional”

Quito.

DELGADO, L, B (2017). El desempefio laboral y la motivacion en los trabajadores en la

municipalidad de cajai-huari. Huacho — Peru: Universidad Nacional José Faustino Carrion.
ECURED. (2016). Ecured. Obtenido de https://www.ecured.co/Clima_QOrganizacional.

ESCOBAR, F. D. (2020). Occupational profiles and expectation of continuing training

auxiliaries in oral health in Villavicencio. Repository.

ESTRADA, P. C. (2015). La motivacion laboral como instrumento de gestion en las

organizaciones empresariales. Madrid/ Espafa: Universidad Pontificia Icai Icade.


http://www.gestiopolis.com/

80

FIGUEROA, G. & Sotelo Asef (2017). The organizational climate and is correlation with
the quality of service in a higher education institution. Iberoamericana para la investigacion

y el desarrollo educativo.

GALEANDO, L. A. (2020). Calidad de vida laboral y los factores de rotacion en empresas in

and out. Bogota. Universidad Cooperativa de Colombia.

ITATI, G. (2017). www.womenalia.com Obtenido de

/blogs/psicoatualidad/comportamiento-organizacional:https://www.womwnalia.com

psicoatualidad/comportamiento-organizacional.

JIMENEZ, L. & Contreras, M. (2016). Clima organizacional y liderazgo en un Colegio de

Cundinamarca. Bogota. Universidad del Rosario.

LOPEZ, A. E. (2015). http://www.eumed.net/. Obtenido de

Tesisdoctorales/2014/mirm/técnicas_instrumentos.html: http://

Tesisdoctorales/2014/mirm/técnicas_instrumentos.html.

MACOTELA, C. (2017). Obtenido de: https://es.scribd.com/document/353087134/clima-

organizacional.

MARIN, S. H. (2017). Work motivation and job satisfaction of a private health care

organization staff. Scielo.

MELO, A. N. (2018). Organizational climate and its relation with the jobs satisfaction

levels from human capital insight. Lasallista de investigacion, pp, 90-101.

MOLINA, S.M. & Lisandro, A. N. (2016). La conducta organizacional y su importancia

para la administracion de dominio de las ciencias.


http://www.womenalia.com/
http://www.eumed.net/

81

MONTESINO, M. R. (2019). Disefio universal de la inclusién y aprendizaje en la

educacion basica. Ecuador: Universidad Politécnica Salesiana.

QUISPE, L. (2017). Caracteristicas del clima organizacional. Obtenido de

http://es.scribd.com/doc/95073629/Caracteristicas-del-clima-organizacional#scribd.

REICHARDT, C. & Cook, T. (2015). Metodos cuantitativos y cualitativos en investigacion

evaluativa. Madrid: Morata.

RIVERA, P. D. (2018). Impact of work motivation in the organizational climate and

interpersonal relationships in health sector officials. Espacios, p.p 17.

RODRIGUEZ, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de servicio.

Revista educacion en valores, pag. 7.

RUIZ, A.L. (2017). Percepcion sobre el clima organizacional y los tipos de liderazgo en los

trabajadores del area administrativa de la Fundacion Hospital San Pedro.
SANCHIS, S. (2020). Teorias de las expectativas de Vroom. Espafia: psicologia — online.

TABARES, D.M. (2015). Calidad de vida laboral del grupo de empleados de la fundacion

Centro Internacional de Estudios Avanzados de Nifiez y Juventud CINDE. Manizales.
TENAZOA, P. N (2015). Entorno laboral, satisfaccion en el trabajo instituciones. Alicia.

VILLEGAS, S. C. (2016). Tendencias en el disefio metodoldgico en la investigacion sobre

la valoracidn de competencias en la educacion superior.



	Introducción
	Caracterización de la empresa
	Reseña histórica de la empresa Casa Blanca SAS
	Misión
	Visión
	Objetivo general
	Principios y valores de la gestión administrativa
	Valores

	Estructura organizacional de Casa Blanca S.A.S
	Planteamiento del problema.
	Tenencia
	Magnitud

	Formulación del problema
	Objetivo general
	Objetivos específicos

	Justificación
	Marco referencial
	Marco contextual
	Marco teórico
	Teoría de la administración científica
	Teoría del clima organizacional bajo el método Likert
	Modelo de las relaciones humanas
	Teoría de Maslow, o jerarquía de las necesidades humanas
	Liderazgo
	Entusiasmo
	Complacencia
	Identificación de dominios del clima de bienestar en estudios existentes
	Medición multinivel del clima

	Instrumento de medición
	Marco conceptual
	Marco Legal
	Estado del arte

	Metodología
	Tipo y diseño de investigación
	Población
	Proceso metodológico
	Instrumento metodológico
	Estrategia del estudio de información
	Atenciones éticas

	Puesta en práctica de encuesta
	Encuesta IMCOC de clima organizacional
	Encuesta IMCOC de clima organizacional:


	Análisis de resultados
	 Dimensión de Objetivos
	 Dimensión de cooperación
	 Dimensión de Liderazgo
	 Dimensión de Toma de decisiones
	 Dimensión de La motivación
	 Dimensión de Control
	DEBILIDADES
	OPORTUNIDADES
	FORTALEZAS
	AMENAZAS

	Plan de mejoramiento para Casa Blanca S.A.S
	Conclusión
	Bibliografía
	 REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS

