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RESUMEN

El clima organizacional es un tema clave para las empresas. La percepcién que los
empleados tengan del clima de su organizacion influye positiva o negativamente en
su comportamiento, limitando o no la productividad, la creatividad y la identidad en
el trabajo. Un buen clima organizacional atrae e influye en la intencion de
permanencia de los empleados porque les permite percibir un ambiente de sana
convivencia. Ademas, les brinda seguridad de logro y los hace sentir valorados.
También favorece un mayor nivel de compromiso para la consecucion de
resultados.

Bajo estas consideraciones, el objetivo de este trabajo es brindar una asesoria a la
empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. para identificar como los
empleados perciben el clima de la organizacion y analizar como esta percepcion se
encuentra relacionada con su intencién de permanecer en la empresa. Para ello se
realizé una encuesta a una muestra de 50 empleados activos en la empresa, a partir
del instrumento propuesto por Méndez (2006) para medir el clima en las
organizaciones colombianas (IMCOC). Posteriormente, se realiz6 un analisis de
correlacion entre la percepcién de clima organizacional y la intencién de permanecer
como empleado. Con la informacion obtenida y el marco tedérico utilizado en el
presente trabajo, se propone una serie de acciones para contribuir hacia una mejor
percepcion del clima organizacional y, con ello, la intencién de permanecer como
empleado.

Palabras claves: Clima organizacional, intencibn de permanencia, MiPymes,
Rotacion de personal, pandemia.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema clave para las empresas. La percepcién que los
empleados tengan del clima de su organizacion influye positiva o negativamente en
su comportamiento, limitando o no la productividad, la creatividad y la identidad en
el trabajo. Un buen clima organizacional atrae e influye en la intencion de
permanencia de los empleados porque les permite percibir un ambiente de sana
convivencia. Ademas, les brinda seguridad de logro y los hace sentir valorados.
También favorece un mayor nivel de compromiso para la consecucion de
resultados. En ese sentido, para las empresas se ha convertido casi en una
obligacion identificar cual es su clima organizacional, como interpretarlo y poder
gestionarlo de manera efectiva, buscando mejorar la percepcion de los empleados
gue integran la empresa.

El punto de partida para mejorar el clima organizacional es iniciar con su
diagnéstico, ya que ayuda a identificar puntos clave que inciden de manera
inmediata en un buen o mal clima laboral. Para brindar satisfaccién y motivacién a
los empleados, las empresas necesitan comprender e identificar cual es la
percepcion de sus integrantes para descubrir problemas o deficiencias que puedan
ser abordadas o corregidas, y para esto, un diagnéstico de clima organizacional
demuestra ser un medio efectivo para identificarlos.

Bajo estas consideraciones, el objetivo de este trabajo es brindar una asesoria a la
empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. para identificar como los
empleados perciben el clima de la organizacién y analizar cdmo esta percepcion se
encuentra relacionada con su intenciéon de permanecer en la empresa. Para ello se
realiz6 una encuesta a una muestra de empleados activos en la empresa, a partir
del instrumento propuesto por Méndez (2006) para medir el clima en las
organizaciones colombianas (IMCOC). Posteriormente, se realizé un andlisis de
correlacion entre la percepcion de clima organizacional y la intencidén de permanecer
como empleado. Con la informacion obtenida y el marco tedrico utilizado en el
presente trabajo, se propone una serie de acciones para contribuir hacia una mejor
percepcion del clima organizacional y, con ello, la intencién de permanecer como
empleado.



El presente trabajo se encuentra dividido en ocho capitulos. En el primer capitulo
se realiza la definicion del problema, la pregunta que guia el desarrollo de este
trabajo, los objetivos a alcanzar y la justificacion del trabajo. En el segundo capitulo
se presenta el marco tedrico donde se definen los conceptos y herramientas
disponibles para identificar la percepcion de clima organizacional al interior de las
empresas. En el capitulo tres se presenta el marco contextual donde se describen
los principales aspectos organizacionales de la empresa Servicios e Ingenieria
Mejia y Asociados Ltda. En el cuarto capitulo se describe la metodologia utilizada
para el desarrollo del trabajo. El quinto capitulo corresponde a los resultados
encontrados a partir de la herramienta aplicada para la medicion. Por ultimo, en los
capitulos sextos, séptimo y octavo se presentan los planes de accién, las
conclusiones y recomendacién para la gestién y posible mejora de la percepcion del
clima organizacional por parte de los empleados, al tiempo que su intencidén de
permanencia dentro de la empresa.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA

De acuerdo con la Asociaciéon Colombiana de las Micro, pequefias y medianas
Empresas (ACOPI) y la Fundacion para el andlisis estratégico y desarrollo de la
pequefia y mediana empresa (FAEDPYME) (2020), “las micro, pequehas y
medianas empresas (Mipymes) son el pilar de la economia mundial. En Colombia
representan aproximadamente el 99% del tejido empresarial, siendo fuente de
desarrollo social y econdmico por su contribucion al empleo y al PIB” (p. 7). Es decir,
que estas son fundamentales para la dinamizacién de la economia y el desarrollo
del pais.

Como toda empresa, las Mipymes deben velar por mantener una alta eficacia
empresarial; como lo sefiala Chiavenato (2017), la eficacia organizacional se refiere
a como hacer 6ptimas las formas de rendimiento. Sin embargo, teniendo en cuenta
el contexto de las Mipymes colombianas, éstas han tenido que enfrentar diversos
desafios a nivel global, nacional, regional, y organizacional (Universidad del
Rosario, 2007). A nivel organizacional, especificamente, Palomo (2005, cita a
Jurado et al, 1997) sefiala que una de las problematicas a la cual se enfrentan las
MiPymes es la excesiva rotacién de personal, lo cual puede provocar una afectacion
en el desarrollo de las funciones de las diversas areas de la organizacion y puede
desencadenar en el retiro voluntario de los empleados (Gonzéalez et al., 2017).

En la actualidad, debido a la situacion de pandemia ocasionada por la COVID-19,
las Mipymes enfrentaron un aumento en esta problematica. Las Mipymes se vieron
obligadas a prescindir de sus empleados debido a la disminucion de sus ingresos y
flujos de caja. Con base en un estudio realizado por ACOPI en el 2020, las empresas
encuestadas presentaron mayor afectacion en su economia en los meses de abril y
mayo con una disminucién del 75% de sus ingresos. Por lo que el 34% de las
empresas tuvieron que realizar despidos o cancelar contratos de sus empleados en
el mes de abril y mayo, y el 30% en el mes de junio.

Adicionalmente, de acuerdo con Jachimowicz (2021), los empleados han perdido
interés en su trabajo porque llevar a cabo sus actividades laborales en época de
pandemia ha sido mas dificil y no han encontrado apoyo en sus empleadores o
simplemente han sentido un exceso de trabajo. Otro de los factores, se debe al
agotamiento laboral, en donde las personas que trabajan desde casa no han logrado
un equilibrio entre su familia y su empleo experimentando altos niveles de
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agotamiento fisico y mental, lo que aumenta la probabilidad de renunciar (Klotz,
2021). Es decir, que la crisis sanitaria generada por la COVID-19 ha afectado
emocional y psicolégicamente a los empleados por la sobrecarga de tareas,
provocando ansiedad, falta de concentracion, estrés e irritabilidad, afectando la
salud fisica, el rendimiento, la satisfaccion y la motivacion en el desarrollo de sus
funciones, lo que se traduce en una percepcion insatisfactoria del clima
organizacional y un aumento en el ausentismo laboral, y con ello baja productividad.

Ante la anterior problemética, la empresa objeto de estudio Servicios e Ingenieria
Mejia y Asociados Ltda., una pequefia empresa con 13 afios de funcionamiento que
presta servicios de asesorias e interventoria en obras de ingenieria a empresas del
sector del gas natural, no ha sido la excepcién, pues esta situacién de rotacion de
personal se ha incrementado en los Ultimos meses a raiz de la coyuntura generada
por la pandemia del COVID-19. Segun los reportes de la empresa, la rotacion de
personal se ha presentado tanto voluntaria como involuntaria. Aunque la empresa
tuvo que prescindir de algunos empleados por falta de presupuesto, varios
empleados han abandonado la empresa de manera voluntaria en los Ultimos meses.

Esta decision puede deberse a dos motivos principales. Primero, un inconformismo
acumulado por parte de los empleados con su trabajo debido al poco tiempo para
compartir con su familia, pareja 0 amigos, la rigidez en las condiciones de trabajo y
laborales, poca flexibilidad en los horarios, politicas salariales no claras, poco
reconocimiento por la labor desarrollada, conflictos entre compaferos, falta de
planeacién, entre otros. Con la llegada de la pandemia del COVID-19, muchos
empleados optaron por seguir retrasando la decision de renunciar debido a la
incertidumbre econémica que generd esta situacion, pero con la reactivacion de la
economia y con el avance del plan de vacunacion, estas personas inconformes
finalmente deciden renunciar a su actual trabajo y buscar otras alternativas para
encontrar mejores condiciones de trabajo.

Segundo, el aumento en el volumen de trabajo y de horas extras tanto para el
personal operativo como administrativo ha generado un alto grado de desmaotivacion
e insatisfaccion laboral por el agotamiento emocional y fisico de los empleados en
la realizacion de sus funciones. Sumado a esto, el incremento de las
inconformidades en el puesto de trabajo, el estrés y la inseguridad laboral, y la poca
remuneracion e incentivos econémicos muy probablemente ha repercutido en la
intencion del empleado de no seguir perteneciendo a la empresa. Sin embargo, la
empresa aun no ha realizado un estudio que corrobore esta informacion.
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De acuerdo con Garcia (2009), el clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas que componen cierto ambiente de trabajo y es percibido por aquellos
que conforman la organizacion y que influye sobre su comportamiento. Es decir,
que el clima organizacional tiene influencia sobre la decision del empleado de seguir
0 no perteneciendo a una organizacion. Tal como lo sefiala Ramirez y Dominguez
(2012), un clima organizacional favorable genera que las personas acepten los
objetivos y valores de la organizacion, tengan mayor disposicion hacia la realizacion
de actividades adicionales y mayor deseo de permanecer en la organizacion. De alli
que la motivacion de llevar a cabo este trabajo de asesoria sea identificar el clima
organizacional de la empresa y analizar su relacion con la intencion de permanecer
de los empleados, en tanto que la empresa no ha llevado a cabo un analisis reciente
del clima organizacional en tiempos de pandemia. Adicionalmente, se resalta el
hecho de que la ultima medicién del clima organizacional llevado a cabo por la
empresa se realizo en el 2017, razén por la cual se cree necesario que la empresa
cuente con un estudio reciente que brinde informacidn sobre el nivel de percepcién
actual del clima organizacional. Por otro lado, la empresa no conoce en qué medida
el clima laboral percibido por los empleados en este tiempo de pandemia esta
relacionado con la intencion de permanencia de aquellas personas que aun siguen
trabajando en la organizacion.

Teniendo en cuenta la problematica planteada, la presente asesoria busca conocer
la percepcion de los empleados de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda. sobre el clima organizacional y analizar su relacién con la intencion
de permanecer de los empleados de esta empresa.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

Teniendo en cuenta el planteamiento anterior las siguientes dos preguntas guian el
desarrollo del presente trabajo: ¢ Cudl es la percepcion que tienen los empleados
de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. sobre su clima
organizacional?, y ¢ Cudl es la relacion que tiene esa percepciéon con su intencién
de permanecer en la empresa?

1.3. OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo general
Analizar la relacion entre la percepcion que tienen los empleados de la empresa

Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. sobre su clima organizacional y su
intencién de permanecer en la empresa.
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1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar el nivel de clima organizacional de la empresa Servicios e
Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. a partir de las percepciones de sus
empleados.

e Identificar la intencién de los empleados de permanecer en la empresa
Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.

e Identificar la relacidn entre la percepcion del clima organizacional y la
intencion de permanecer en la empresa.

1.4 JUSTIFICACION

La presente asesoria se enfoca en el desarrollo de un estudio de clima
organizacional en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. para
conocer la percepcion que los empleados de esta empresa tienen sobre el clima de
la organizacion y la relacion con la intencion de continuar en la empresa.

La importancia de esta asesoria radica en las ventajas que puede aportar la gestion
adecuada de la medicion del clima organizacional para la empresa objeto de
estudio, entre las cuales se destacan, primero, el disefio y puesta en practica de
acciones y planes de mejora que ayuden a identificar y contrarrestar situaciones de
estrés o insatisfaccion generadas por el exceso de trabajo, accidentes, entre otros.
Segundo, la propuesta y futura implementacién de practicas de gestion de personal
encaminadas a mejorar la motivacién y retencion de los empleados en la
organizacioén, incrementando con ello el compromiso y la productividad (Varela et
al., 2013), y disminuyendo la probabilidad de abandonar la organizacion.

En definitiva, a partir de los resultados obtenidos, se busca ofrecer
recomendaciones para la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.
con el fin de aportar en mejorar los aspectos insatisfactorios que dificultan una
percepcion favorable del clima laboral en los empleados y que aceleran la intencién
de abandonar la empresa.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1 Clima organizacional

Aunque existen diferentes definiciones sobre clima organizacional en la literatura
(ver tabla 1), el clima organizacional se refiere en términos generales a las
percepciones sobre el entorno de trabajo compartidas por los miembros de una
empresa. La percepcion es definida como un proceso en el que son estimulados
receptores mediante eventos que provienen del mundo externo y que se relacionan
con el sentir de cada persona (Bravo-Diaz, et al. 2018).

Tabla 1 Definicion de Clima Organizacional

Autor

Definicion

(Goncalves 1997
citado en
Soberanes y De
la fuente, 2009)

Fenémeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, la satisfaccion, y la rotacion. (p. 122)

Garcia Solarte
(2009)

Percepcién y apreciaciéon de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las
reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y
por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion. (p. 48)

Chiavenato
(2017)

Ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con
el grado de motivacion de sus integrantes. Se refiere de manera especifica a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la
organizacion que llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en sus integrantes. (p. 50)

Bordas Martinez
(2016)

Forma en que los miembros de una organizacion describen su entorno o ambiente de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan
presentes de forma relativamente estable en una determinada organizacion, y que afecta
a las actitudes, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio
de la organizacion. (p. 26)

Leal Pachecoy
Cortés Rodriguez
(2019)

Mezcla de interpretaciones o percepciones de las personas frente a los trabajos o roles
que los mismos desempefian dentro de las organizaciones.

Fuente: Elaboracion Propia

Teniendo en cuenta las anteriores definiciones de los diferentes autores, se resalta
gue el adecuado desarrollo de un ambiente de trabajo logra que sus empleados
puedan suplir sus necesidades y las necesidades de la empresa, permitiendo un
mayor compromiso y sentido de pertenencia. En donde la motivacion juega un papel
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importante como integrador dentro de esta y por lo tanto es uno de los factores
determinantes en la eficacia, actitud del empleado y sobre todo decisor en la
permanencia dentro de ésta.

2.1.2. Motivacion
Teniendo en cuenta que el clima organizacional esta relacionado con la motivacion
(o incide en esta), tal como lo afirma Rivera et al. (2018), se presenta en la Tabla 2

algunas definiciones sobre motivacion:

Tabla 2 Definicion de Motivacion

Autor Definiciéon

Todo aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da
origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico. Ese
impulso a la accion puede ser consecuencia de un estimulo externo (proveniente del
ambiente) o generarse internamente por los procesos mentales del individuo. (p. 41)

Chiavenato (2017)

Procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza

Robbins et al. (2009) un individuo para la consecucion de un objetivo. (p. 175)

Estado individual de la voluntad de las personas que determina su disposicion para
Contreras (2018) realizar cualquier esfuerzo. Es una movilizacién de energia que afecta el entorno, y
enriquece cualquier escenario organizacional. (p. 90)

(Gonzélez Conjunto de procesos psiquicos que vinculados con los estimulos externos mantiene
2008, citado por un intercambio con la personalidad que a la vez es influenciada por estos, generando
Pefia y Vill6n, 2018) | o no satisfaccion.

(Davis y Newstrom, | Explica que los individuos poseen necesidades que necesitan satisfacer y que las
1999, citado por necesidades gratificadas no son tan motivadoras como las insatisfechas. Es decir, el
Murillo, 2007) comportamiento motivado del individuo proviene de una necesidad no satisfecha.

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo con las propuestas de los diferentes autores, estas definiciones resaltan
el origen de las motivaciones individuales e incorpora el hecho de que las
necesidades son el punto de partida para generar las actitudes y comportamientos
necesarios para lograr la satisfaccion de estas. La motivacion suele estar
relacionada con las necesidades y los deseos, los cuales varian de persona a
persona. Ademas, asi como su actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje, las
necesidades y deseos son determinantes del comportamiento individual del
empleado.
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2.1.2.1. Teorias de la motivacién

2.1.2.1.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Para Robbins et al. (2009), Maslow planteé la teoria de motivacion de la jerarquia
de las necesidades (Figura 1), la cual afirma que dentro de los seres humanos
existen una jerarquia de cinco necesidades y en la medida en que se satisface lo
suficiente cada una de estas necesidades, la siguiente se convierte en dominante.
Adicionalmente, Maslow afirma que de acuerdo al actuar humano se organizan en
una piramide las necesidades humanas segun su importancia. Por otra parte,
Chiavenato (2017) menciona que la teoria de las necesidades reside en el principio
de que el comportamiento humano est4 motivado por el propio individuo, es decir,
gue su comportamiento es influido por fuerzas internas.

De acuerdo con esta teoria, las necesidades se clasifican en:

e Necesidades primarias (orden inferior): Mas bajas y recurrentes que son las
necesidades fisiolégicas (alimentacion, suefio, etc.) y de seguridad
(proteccion ante cualquier peligro).

e Necesidades secundarias (orden superior): Mas elaboradas e intelectuales
que son las necesidades sociales (asociacion, participacion, etc.), de estima
0 aprecio (autovaloracion, autoestima, reputacion, etc.) y de autorrealizacion
(crecimientos, desarrollo, superacion, etc.).

En términos generales, a medida que el individuo logra satisfacer sus necesidades
primarias, surgen poco a poco las necesidades secundarias (Chiavenato, 2017) y la
diferencia entre los dos 6rdenes se basa en la premisa de que las superiores se
satisfacen en forma interna (dentro de la persona), mientras que las de orden inferior
se satisfacen sobre todo en el exterior (el salario, contratos sindicales y la
antigiiedad) (Robbins et al., 2009).
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Figura 1 Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow

Auto-

rrealizacion . Necesidades

secundarias
Estima

Sociales

Seguridad
Mecesidades

primarias
Necesidades fisiologicas

Fuente: Chiavenato, I. (2011).

Adicionalmente, Chiavenato, (2017) afirma que “las necesidades mas bajas
requieren un ciclo motivacional corto (comer, dormir, etc.), mientras que las mas
elevadas requieren un ciclo largo. Sin embargo, si alguna necesidad mas baja deja
de satisfacerse durante mucho tiempo, se vuelve imperativa y neutraliza el efecto
de las necesidades mas elevadas” (p. 45).

2.1.2.1.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria fue propuesta por el psicélogo Frederik Herzberg, bajo el supuesto de
que la relacién del individuo con el trabajo es fundamental y que su actitud frente al
trabajo puede determinar el éxito o el fracaso en el desarrollo de las funciones de
este (Robbins et al., 2009).

Contrario a la teoria propuesta por Maslow, Chiavenato (2017) expone que la Teoria
de los dos factores de Herzberg (Figura 2) se basa en el ambiente externo y que la
motivacion depende de dos factores:

e Factores higiénicos: se refieren a las condiciones que rodean a la persona
en su trabajo; comprende las condiciones fisicas y ambientales del empleo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima
de las relaciones entre direccibn y empleados, reglamentos internos,
oportunidades, etcétera.
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Corresponden a la motivacion ambiental y constituyen los factores con que
las organizaciones suelen impulsar a los empleados.

e Factores motivacionales: Se refiere al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles
normales. (P. 45)

Figura 2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Ninguna satisfaccion (_)

. Factores motivacionales + Maxima satisfaccion
(neutralidad) ( )

Maxima insatisfaccion (—) Factores higiénicos (+) Ninguna insatisfaccion

Fuente: Chiavenato, I. (2011).

De acuerdo con Chiavenato (2017), los factores higiénicos influyen muy poco en la
manera de actuar de los empleados y solo ayuda a evitar la insatisfaccién o
amenazas potenciales que puedan afectar el ambiente. Por el contrario, los factores
motivacionales contribuyen a que los empleados se sientan satisfechos por la labor
realizada y el reconocimiento que obtienen en la realizacion de sus funciones.

En resumen, la satisfaccibn en el puesto de trabajo depende de las tareas
desafiantes (factores motivacionales) y la insatisfaccion en el puesto de trabajo esta
en funcion del ambiente, del contexto general del puesto (factores higiénicos).

2.1.2.1.3 Lateoria X y lateoria Y de McGregor

De acuerdo con Chiavenato (2017), para Douglas McGregor existen dos
concepciones opuestas de administracion que se basan en suposiciones acerca de
la naturaleza humana, la tradicional (teoria X) y la moderna (teoria Y), es decir, los
gerentes utilizan dos formas de percibir el comportamiento humano para motivar a
sus empleados y obtener una alta productividad:
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Teoria X: Se basaba en conceptos y premisas incorrectas y distorsionadas
acerca de la naturaleza humana, tales como que el hombre se motiva
principalmente por incentivos econdémicos (salario).

Teoria Y: Se basa en una serie de suposiciones de la teoria de la motivacion
y las relaciones humanas, en donde las personas tienen motivacion propia y
comportamientos aptos frente a sus responsabilidades.

De acuerdo con lo anterior, la teoria X refiere que las personas tienden a
comportarse con pasividad, sin compromiso hacia la organizacion y se resiste a los
cambios y la teoria Y se refiere a una administracion democratica y participativa
basada en las relaciones humanas. Con el fin de aportar a la teoria X, McGregor
propuso una serie de ideas con el fin de incrementar la motivacion del empleo en
Su puesto de trabajo, tal como la participacion en la toma de decisiones, ejecucion
de trabajos responsables y buenas relaciones entre grupos (Robbins et al., 2009).

2.1.2.1.4 Teoria de las necesidades de McClelland

De acuerdo con Robbins et al. (2009), esta teoria fue desarrollada por David
McClelland y colegas, y la teoria se centra en tres necesidades:

e Necesidad de logro: Es el impulso por querer sobresalir, por tener éxito y por
luchar por el triunfo.

e Necesidad de poder: Es la necesidad de hacer que otros se comporten de
una manera que no se podria lograr de otra forma.

e Necesidad de afiliacion: Es el deseo de tener relaciones interpersonales
amables y cercanas.

Todos los individuos poseen estas necesidades en mayor o menor grado. Las
personas motivadas por el logro suelen ser muy eficientes a nivel individual, también
lo pueden ser dentro de un equipo, pero esto dependera de la calidad y competencia
de sus integrantes. La motivacion de la afiliacion es muy adecuada para el trabajo
en equipo, crea un entorno propicio para el intercambio de ideas y conocimientos,
mejorando asi el desempeiio de este. La necesidad de poder es propicia para la
competitividad, el liderazgo y es Uutil en el proceso de negociacion y toma de
decisiones. McClelland plantea que las tres necesidades son inconscientes, lo que
significa que podemos tener muchas de ellas sin saberlo (Citado por Robbins et al.,
2009).

22



2.1.3 Importancia del clima organizacional para las Mipymes.

El clima organizacional se ha convertido en una valiosa herramienta para evaluar y
medir factores que tienen un impacto positivo o negativo en las percepciones de los
empleados sobre sus areas de trabajo. El resultado del estudio del clima
organizacional permite realizar cambios en el entorno laboral para mejorar los
sistemas de comunicacion, resolver conflictos, reducir la rotacién, etc. (Rodriguez
et al., 2020).

Tal como afirma Méndez et al., (2016) “El clima laboral permite introducir cambios
caracteristicos que impactan significativamente la percepcién de las personas con
respecto a la organizacion, de manera que estas se enfoquen en los objetivos y
metas de la institucion y que a la vez les permita desempefarse con satisfaccion
aportando a la productividad de las empresas y al desarrollo personal y
organizacional” (p. 116).

De igual modo, Méndez et al., (2016), y Soberanes y De la fuente (2009), afirman
gue un adecuado clima organizacional aporta ciertos beneficios, que son definidos
por la percepcion que los miembros de una organizacion tengan respecto a este,
los cuales deben considerarse dentro de los modelos organizacionales actuales con
el fin de contribuir a una clima laboral satisfactorio: satisfaccion por la actividad
desarrollada dentro de la organizacion; motivacion y crecimiento personal dentro de
la organizacion; identificacién y sentido de pertenencia hacia la organizacion;
disciplina y compromiso en el desarrollo de la actividad; colaboracién en pro del
logro de metas personales y organizacionales; adaptacion a los equipos de trabajo
y aceptacion de la dinamica organizacional y laboral.

Por lo anterior, el analisis del clima organizacional en las Mipymes resulta
importante ya que los dirigentes podrian implementar acciones para la gestion de
cambios en su clima laboral y establecer estrategias para influir en los empleados
con respecto al sentido de pertenencia hacia la organizacibn, mejoren su
desempeiio e incrementen su productividad y se asegure la permanencia de la
empresa en el mercado (Rodriguez et. al., 2020).

En el marco de la pandemia del COVID-19, la actividad empresarial vio afectada su
clima organizacional tanto en pequefias, como medianas y grandes empresas
(Vaquero et. al.,, 2020), viendose en la obligacion de modificar y adecuar sus
actividades productivas para seguir operando, entendiendo que las nuevas
condiciones y situaciones laborales influyen en los estados de animo de los
empleados y en la productividad de la organizacién.
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De acuerdo con un estudio realizado por la Consultora Randstad (2020), el 44% de
los encuestados de medianas (35%) y pequefas (29%) empresas afirman que el
ambiente laboral de su organizacion y de su equipo de trabajo se ha deteriorado
durante el aislamiento social. Por otro lado, el 51% de los encuestados de medianas
(30%) y pequefias (23%) empresas afirmo que su salud mental se ha visto afectada
desde que comenzo a trabajar desde casa.

Es por esto, que resulta importante, tal como lo sefala Vaquero et. al. (2020)
analizar y entender el clima organizacional para mejorar el rendimiento de las
organizaciones que han tenido que adoptar nuevas maneras de operar, debido a
que este repercute directamente en el estado emocional y psicolégico de los
empleados y en la forma en que llevan a cabo sus tareas.

Por consiguiente, al evaluar constantemente el clima organizacional en una
Mipymes se garantiza beneficios reciprocos tanto para el trabajador como para el
empleado, puesto que, al garantizar un clima organizacional favorable, los
empleados estardn mas comprometidos con el logro de los objetivos y metas
organizacionales, lo que conlleva a una mayor rentabilidad y productividad en la
organizacion (Rodriguez et al., 2020).

2.1.4 Diagnéstico del clima organizacional

Dentro de las organizaciones, el estudio del clima organizacional es un aspecto
importante que permite conocer la situacion real de la empresa, al igual que, analizar
y evaluar el nivel de satisfaccion de los empleados, detectar puntos positivos, asi
como puntos negativos que pueden desencadenar inconvenientes para la empresa.
Para lograr este aspecto, es necesario identificar y medir el nivel del clima
organizacional que prevalece en la organizacién por medio de lo que se denomina
diagnéstico organizacional (Soberanes y De la fuente, 2009).

De acuerdo con Margulies y Raia (1986) el diagnostico de las organizaciones
implica el analisis de los elementos relacionados con la cultura, los procesos, la
estructura y otros aspectos que lo conforman con el fin de poder perfeccionar los
aspectos con oportunidades de mejora a partir de los resultados obtenidos por la
organizacion. “El diagnostico se convierte por consiguiente en el primer paso
esencial para perfeccionar el funcionamiento de cualquier organizaciéon” (Gonzalez,
2019, p. 70).
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2.1.4.1 Instrumentos para la medicion del Clima Organizacional.

A continuacion, se describen algunos de los instrumentos para el diagnéstico de
clima organizacional.

2.1.4.1.1 Cuestionario de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado en la teoria de motivacion, el
cual tiene como objetivo identificar las percepciones de las personas y su
comportamiento en la organizacién (Méndez, 2006). Este instrumento de medicion
esta constituido por cincuenta items, apoyados en nueve dimensiones, con un rango
de respuesta que va desde “completamente de acuerdo” hasta “completamente en
desacuerdo”. Las dimensiones estudiadas bajo este cuestionario se presentan en
la Tabla 3.

Esta herramienta permite comprender las percepciones de los trabajadores frente a
los procesos organizacionales, ayuda a verificar la relacion que existe entre la
estructura organizacional y como la perciben sus integrantes. De acuerdo con
Contreras Chavarria (1984), es importante adecuar este instrumento cada vez que
sea necesario de acuerdo con los términos empleados por la empresa en que se
vaya a aplicar el cuestionario, sin alterar en esencia el contenido de los items que
lo componen.

Tabla 3 Dimensiones cuestionario de Litwin y Stringer

Dimensiones Concepto Enfasis
Estructura Es la percepcién de los empleados respecto de las

organizacional restricciones, normas, reglas, controles y procedimientos En la estructura formal
del trabajo que existen

El sentimiento por parte de los trabajadores de poder
Responsabilidad tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada En la autonomia
paso con los superiores

Recompensa Percepcion de la adecuada remuneracion e incentivos, ser | En la recompensa positiva

recompensado por el trabajo bien hecho. mas que en el castigo
Riesqo El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la En tomar riesgos
9 organizacion calculados
La percepcion de una buena confraternidad general, En la prevalencia de la
Calidez existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas amistad y de grupos
relaciones sociales sociales informales
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Tabla 3. (Continuacion)

Dimensiones Concepto Enfasis
La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados En el mutuo apoyo
Apoyo Ny para enfrentar los
de la organizacién
problemas
La percepcioén de la importancia de las normas y exigencias en Puesto en hacer un
Normas - . )
el rendimiento en el trabajo buen trabajo
. El sentimiento que los directivos presten atencion a las En tratar los problemas
Conflicto - . . . .
opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista en forma abierta
El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un .
. . . . En el sentido de
Identidad miembro valioso dentro de ella y del grupo de trabajo -
" pertenencia
especifico

Fuente: Elaboracion propia basado en Contreras Chavarria (1984).

2.1.4.1.2. El Cuestionario de Rensis Likert.

El instrumento fue desarrollado por Rensis Likert y permite observar los climas
estudiados y sus variables. En este instrumento se plantea que de acuerdo a la
percepcion que se tienen de la organizacion, asi mismo sera el comportamiento de
los empleados (Dessler, 1976, citado en Bravo-Diaz, et al. 2018). Este instrumento
se desarrolla bajo dos herramientas, una que determina el sistema de gestién de la
organizacién y la otra permite determinar las diferencias de dichos sistemas para
gue de esa forma se pueda medir su naturaleza.

De acuerdo con Garcia (2009), Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro
grupos:

Clima cerrado con estructura rigida (clima desfavorable)
e El sistema I: autoritarismo explotador
e El sistema Il: autoritarismo paternalista
Clima abierto con una estructura flexible (ambiente favorable)
e El sistema lll: consultivo
e El sistema IV: participacién en grupo.

Las dimensiones establecidas por Likert para medir el clima organizacional son las
siguientes: métodos de mando, fuerzas de motivacion, procesos de comunicacion,
influencia, toma de decisiones, planificacion, control y objetivos de rendimiento, y
perfeccionamiento.
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2.1.4.1.3. Test de clima organizacional (TECLA)

Este instrumento fue desarrollado por John Sudarsky en el afio 1977, el cual se
basa en la teoria motivacional de McClelland y Atkinson para identificar las
necesidades de inclusion, poder y logro (Méndez, 2006 citado en Bravo-Diaz, et al.
2018).

El instrumento esta compuesto por 90 preguntas de falso y verdadero, mas algunas
preguntas de control, para medir las siguientes dimensiones: conformidad,
responsabilidad, normas de excelencia, recompensa, claridad organizacional, calor
y apoyo, seguridad y salario.

Este instrumento permite el diagndstico del clima organizacional y los factores de
motivacion que se encuentran dentro de la organizacion, para asi poder definir un
plan de mejora con base en las debilidades encontradas en la organizacion (Bravo-
Diaz et al., 2018).

2.1.4.1.4. Encuesta ECO

Fernando Toro desarroll6 este instrumento en 1992 para medir los siguientes
factores: sentido de pertenencia, relaciones interpersonales, retribucion, estilo de
direccién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccién, y valores colectivos (cooperacion, responsabilidad, respeto) (citado en
Bravo-Diaz, et al.2018). El instrumento esta conformado por 49 items y cada uno
se califica con una escala Likert de 5 puntos donde:

4 = Totalmente de acuerdo

3 = En parte de acuerdo

2 = En parte en desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo
0 = No estoy seguro del asunto.

Para la medicion de estos factores se utiliza un item de sentido negativo actuando
de control y como indicador de coherencia entre las respuestas y seis items de
sentido positivo. Adicionalmente, el instrumento tiene en cuenta siete factores de
clima, que son independientes y un octavo factor que estd conformado por tres
categorias de valores colectivos: cooperacién, responsabilidad y respeto (Toro,
1992 citado en Garcia, 2009).
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2.1.4.1.5 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un clima organizacional
plenamente gratificante”

El profesor Alvarez de la Universidad del Valle desarroll6 en 1995 este modelo para
la evaluacion del clima organizacional. Este modelo permite conocer las causas por
las que cada factor no se considera plenamente gratificante. Ademas, el modelo
permite que el encuestado seleccione entre una serie de opciones o pueda agregar
libremente. Por otro lado, el encuestado también tiene la opcion de incluir
alternativas para cada factor para alcanzar la calificacion mas alta.

Este modelo estda conformado por 24 factores que influyen en el clima
organizacional, los cuales son evaluados de 1 a 10, donde 1 es la calificacién mas
baja y 10 la calificacion méas alta, que corresponde a un clima organizacional
plenamente gratificante.

Las dimensiones establecidas por Alvarez para la determinacion del clima
organizacional son: estructura organizacional, participacién, instalaciones,
comportamiento sistémico, solucion de conflictos, evaluacion del desemperio,
expresion informal positiva, relacion simbidtica, liderazgo, consenso, trabajo
gratificante, desarrollo personal, elementos de trabajo, claridad organizacional,
relaciones interpersonales, buen servicio, estabilidad laboral, valoracion, salario,
agilidad, retroalimentacion, seleccion de personal, induccion e imagen de la
organizacion.

2.1.4.1.6 Instrumento para Medir el Clima en Organizaciones Colombianas -
IMCOC

El IMCOC fue creado en 1980 por Carlos Eduardo Méndez Alvarez como método
de andlisis para los estudios del clima organizacional. EI IMCOC esta conformado
por 45 preguntas orientadas en evaluar el clima organizacional con base en las
siguientes siete variables: objetivos, cooperacion, relaciones interpersonales,
liderazgo, control, toma de Decisiones y motivacion (Ver tabla 4).

Para Méndez (2006), los factores diferenciadores del instrumento es que permite la
actualizacion de las preguntas lo que no afecta la validez del instrumento y la
metodologia que se utiliza para su validacion. El instrumento ha sido muy utilizado
en el sector empresarial debido a la posibilidad de poder adicionar variables de
acuerdo a las necesidades de cada organizacion, sin que esto afecte la validez del
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instrumento. Adicionalmente, se ha desarrollado un software para la tabulacion y
manejo estadistico de los datos (Bravo-Diaz, et al., 2018).

Tabla 4 Variables del modelo IMCOC

Categoria Descripcion

Esta categoria hace referencia al conocimiento que tienen los empleados sobre la
mision, vision, objetivos y funcionamiento de la empresa. No es resultado del proceso
de induccidn, sino que se adquiere por la antigiiedad y la experiencia.

Categoria No 1:
objetivos.

Definida como el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Su
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Categoria No 2:
cooperacion.

Esta categoria es definida como la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales entre todos los empleados de la organizacién. Las relaciones de
caracter personal, sustentadas en actividades de tipo informal (recreacién, deportes y
otros), no tienen relevancia para los empleados en sus procesos de relaciones
sociales. Sin embargo, las califican de ,alguna importancia“ cuando estas actividades
son organizadas o dirigidas desde la empresa o por los compafieros de area de
trabajo.

Categoria No 3:
Relaciones
interpersonales.

Esta categoria es definida como la capacidad de las directivas y de los seguidores

Categoria No 4: : . . . s o
g para asumir desafios y grandes cambios hacia objetivos comunes, definicion desde la

liderazgo. . . .
9 cual surgen diferentes estilos de liderazgo.
Definida como aquella que representa la percepcion que tienen los miembros de la
Categoria No 5: organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
control. limitaciones a los que se ven enfrentados en el seguimiento de su trabajo o de sus

tareas.

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo y la participacion de las personas en las decisiones de
la empresa. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, y una correlacién entre el estilo de
liderazgo y la forma como las personas participan en las decisiones de la empresa.

Categoria No 6:
toma de decisiones.

Esta determinada por los diferentes comportamientos que evidencian los individuos
tras su persecucién de logros y metas con el fin de llegar a satisfacer sus diferentes
necesidades.

Categoria No 7:
motivacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Méndez, A. C. E. (2006).
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2.1.4.1.7 Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Mdnica
Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

Este instrumento es una adaptacion realizada por los docentes Alvaro Zapata
Dominguez y Ménica Garcia Solarte del modelo elaborado por Hernan Alvarez
Londofio.

Este instrumento tiene como objetivo identificar la percepcion que tienen los
empleados sobre el clima organizacional de una organizacion, las causas de las
apreciaciones obtenidas y establecer estrategias para el mejoramiento del clima
laboral (Garcia, 2009).

Este instrumento esta conformado por las siguientes 27 dimensiones: plan
estratégico de desarrollo, motivaciéon, compensacion, estructura organizacional,
infraestructura, cooperacion, misidon,  comunicacion participativa, liderazgo,
relaciones interpersonales, balance vida-trabajo, ética, normas, procesos Yy
procedimientos, induccion y capacitacion, desarrollo personal y profesional, libre
asociacion, solucion de conflictos, reconocimiento, higiene y salud ocupacional,
autoevaluacion, socializacion, evaluacion del desempefio, identidad, grupos
informales, trabajo en equipo e informacion.

A través de este instrumento se puede obtener el diagnéstico del clima
organizacional a través de los resultados obtenidos, el cual se determina mediante
la dispersion de las respuestas. Adicionalmente, permite plantear soluciones para
el mejoramiento de cada factor (Garcia, 2009).

2.1.5 Rotacién de personal

Las percepciones que el empleado genera y las satisfacciones que puede tener
dentro de la empresa pueden producir una atracciéon hacia la permanencia o
abandono de esta. Dentro de las organizaciones existen ciertos factores que
ocasionan que el empleado tenga la intencion de abandonar la empresa, entre los
gue se encuentran, las retribuciones, contenido del trabajo, supervision por parte de
los superiores, la mision o valores de la empresa, las politicas y practicas
organizacionales, grupos de trabajo, condiciones y clima organizacional, entre otras
(Boudreau y Milkovich, 1994, citado por Martinez Lozano, 2019).
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Para los directivos es importante conocer los motivos por los cuales el empleado
decide abandonar la empresa, recolectar la informacion respecto de la rotacion de
personal se puede obtener por medio de las entrevistas de salida. Ya que permite
conocer y analizar las causas de la rotacién y asi poder realizar las mejoras o
correcciones que permitan mitigar los efectos derivados de esta.

En la literatura se encuentran presentes diversas definiciones sobre rotacion de

personal. En la Tabla 5 se presentan algunas definiciones propuestas en la
literatura.

Tabla 5 Definicién de rotacién de personal

AUTOR ANO APORTE

“La rotacion de personal se refiere simplemente al movimiento de empleados que

Bohlander 2018 abandonan una organizacién” (p. 83).

Define la rotacion como un efecto, “es la consecuencia de ciertos fenémenos
localizados en el interior o el exterior de la organizacion que condicionan la actitud
y el comportamiento del personal. Es una variable dependiente de los fenémenos
internos y/o externos. Como fenédmenos externos pueden citarse la situacion de
oferta y demanda de recursos humanos, la situacion econémica, las oportunidades
de empleo, etc. Entre los fendmenos internos pueden mencionarse la politica
salarial y de beneficios sociales de la organizacion, el tipo de supervision, etc.” (p.
119).

Chiavenato 2017

La rotaciéon “tiene lugar cuando un empleado deja de ser miembro de una
organizacion” (p. 204), y puede ser voluntaria (el empleado decide abandonar la
organizacion) o involuntaria (la direccion decide terminar de forma contractual la
relacién con el empleado).

Gomez-Mejia

et. al. 2016

Define la rotacion como “la velocidad con la que los trabajadores abandonan la
Dessler 2015 | empresa” (p. 260), de igual modo manifiesta que es necesario entender las fuerzas
que impulsan a los trabajadores a abandonar una compafiia.

Define la rotacion como “el retiro permanente de una organizacién, y puede ser
voluntario o involuntario” (p. 29), de igual modo, el autor considera que la
insatisfaccion en el trabajo esta relaciona con la rotacién de empleados, la cual se
refleja en la salida inminente del empleado; por el contrario, cuando existe una
sensacion de satisfaccién, se puede brindar un ambiente de trabajo favorable, que
puede tener un impacto positivo al desempefio laboral.

Robbins et al. 2009

Fuente: Elaboracion propia

A partir de las definiciones registradas, se puede concluir que la rotacion de personal
es la relacion entre el nimero de empleados que ingresan y que salen de una
empresa dentro de un periodo de tiempo determinado y que obedece a diversos
motivos, entre los que se encuentra la realizacién personal, descontento por el
ambiente laboral ofrecido en la organizacién en la cual se desempefia, entre otros.
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Tal como lo afirma Cifuentes (2017), “algunos de los componentes que impactan en
la rotacion de personal dentro de las compafias son: el desarrollo de carrera,
remuneraciones, carga laboral, beneficios, jornadas laborales, entre otros” (p. 5).

2.1.5.1 Tipos de rotacion

Como mencionan Gomez-Mejia et al. (2016), Chiavenato (2017), y Bohlander (2018),
la rotacion de personal implica la desvinculacion de los empleados hacia la
empresa, pero no siempre se produce de la misma manera, ya que esta puede ser
voluntaria o involuntaria. A continuacion, se detalla cada una.

2.1.5.1.1 Rotacién Voluntaria

De acuerdo con Gémez-Mejia et al. (2016), “las rupturas laborales voluntarias se
producen cuando un empleado decide, por motivos personales o profesionales,
finalizar la relacidén con el empresario” (p. 209). Dicho de otra manera, se trata de
una renuncia al puesto de trabajo. Esta puede estar motivada por diferentes
motivos, por ejemplo, no existe un buen clima organizacional, la empresa no
satisface o valora su trabajo, el empleado consiguid un trabajo donde encaja mejor
con sus expectativas, etc. En la mayoria de los casos, la decision de irse de la
empresa corresponde a una combinacion de alternativas de trabajo mejor y a la
insatisfaccion en el actual puesto de trabajo.

Chiavenato (2017), relaciona ciertos factores (internos y externos) que influyen en
la decision del empleado para abandonar o permanecer en la empresa. Entre los
fendmenos internos que se presentan en la organizacién se encuentran:

Politica salarial de la organizacion.

Politica de prestaciones de la organizacion.

Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.
Oportunidades de crecimiento profesional.

Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.
Condiciones fisicas de trabajo en la organizacion.

Moral del personal.

Cultura organizacional.

Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.
Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.
Politica disciplinaria de la organizacion.

Criterios de evaluacion del desempefio.
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e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

Entre los fendbmenos externos se encuentran:
e Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
e Coyuntura econdmica favorable o desfavorable a la organizacion.
e Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.

Como la rotacién de personal puede tener efectos negativos para las empresas
(disminucion de la productividad, aumento en los costos, reprocesos, etc), Dessler
(2015) considera que a través del conocimiento de las causas de la rotacion
voluntaria se logra administrar y resolver este aspecto, ya que los empleados que
se encuentran poco satisfechos con su trabajo son los mas propensos a abandonar
la empresa.

2.1.5.1.2 Rotacién Involuntaria

De acuerdo con Gomez-Mejia et al., (2016), “una ruptura laboral involuntaria se
produce cuando la direccién decide acabar la relacion laboral con un empleado por
(1) necesidad econdémica o (2) un mal ajuste entre el empleado y la organizacion”
(p. 209). Dicho de otra manera, se trata de un despido al empleado, ya sea por mal
desemperio, ausentismo, restructuracion de la empresa o alguna violacion de las
politicas organizacionales por parte del empleado.

Dentro de la rotacion involuntaria se encuentran los despidos y las reducciones de
personal tal como se describe en la siguiente tabla:

Tabla 6 Rotacion involuntaria

AUTOR DESPIDOS REDUCCION DE PERSONAL

Se produce cuando la direccion decide que | Los empleados pierden su trabajo debido a

hay un mal ajuste entre el empleado y la un cambio del entorno de la empresa o de
organizacion. la estrategia, que fuerza la reduccion del
personal.

Gomez-Mejia

et al El despido es el resultado, o bien de un mal

rendimiento, o bien del fracaso del Factores principales:

(2016) ; . .
empleado a la hora de cambiar un La competencia global, las reducciones de
comportamiento inaceptable que la la demanda del producto, las tecnologias
direccion ha tratado de corregir en que reducen la necesidad de trabajadores y
repetidas ocasiones. las fusiones y adquisiciones.
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Tabla 6. (Continuacion)

AUTOR DESPIDOS REDUCCION DE PERSONAL

Hay cuatro razones basicas de los
despidos: un desempefio insatisfactorio, Proceso de reducir, por lo general de forma
una mala conducta, la falta de habilidades dréstica, el nimero de personas que

para el puesto y el cambio (o eliminacion) trabajan en una organizacion

de los requisitos del puesto.

Dessler
(2015)

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con las definiciones de los anteriores autores, se puede concluir que la
rotacion involuntaria es motivada o se da por iniciativa de las directivas de una
organizacién ya sea por asuntos organizativos, econdmicos o de desemperio de los
empleados.

2.1.6 Intencién de permanecer en la empresa

Con base en los planteamientos de Ghosh et al., (2013, citado en Bachion et. al.,
2017), la intencion del empleado de permanecer en la empresa es un constructo
que representa una actitud desarrollada por los mismos, los cuales no tienen la
intencion de dejar la empresa donde trabajan por un determinado tiempo,
permitiendo que los gerentes lleven a cabo acciones y estrategias orientadas a
lograr que dentro de la empresa permanezcan buenos profesionales.

De igual modo, Abugre (2017, citado en Bachion et al., 2017), manifiesta que la
intencion de permanencia del empleado dentro de la empresa no solo esté vinculado
al pago que recibe, sino también a otros aspectos como las relaciones que se dan
en el lugar de trabajo. Ademas, se debe tener en cuenta la cultura organizacional,
ya que al haber una identificacién con los valores de la empresa donde se trabaja,
los empleados tienden a permanecer vinculada a ella (Arbor et al., 2014, citado en
Bachion et al., 2017).

De acuerdo con Menetti et al. (2015, citado en Bachion y Rodriguez, 2016), el
compromiso del individuo con la organizaciéon y su intencion de permanecer

vinculado a ella tradicionalmente se estructura en tres bases:

1. Base afectiva: El individuo permanece en la organizacion porque quiere.
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2. Base instrumental: El individuo permanece en la organizacion por necesidad,
se consideran las ventajas de quedarse o no.

3. Base normativa: El individuo permanece en la organizacion debido a un
sentimiento de deuda moral.

En este sentido, Bastos y Meneses (2010, citado en Bachion y Rodriguez, 2016)
delimitan la intencién de permanencia como un vinculo social que se puede dar por
distintas motivaciones del empleado, como la asimilacion de las normas y valores
de la empresa, la identificacion con el equipo y los proyectos de trabajo, entre otros.
De igual manera, los empleados logran identificarse con el entorno organizacional
a la cual pertenecen, adoptando como propio los objetivos y los valores de la
organizacion, lo que se traduce en el deseo de permanecer y seguir siendo parte de
ella (Perugini y Solano, 2018). Ya que cuando el individuo se siente satisfecho con
su propio desempefio, mayor es la probabilidad de mantener la relaciéon laboral.

Por consiguiente, las relaciones interpersonales de los empleados con sus pares y
sus superiores, el trabajo en si, la retribucion (salario) y la perspectiva de
crecimiento profesional inciden en la motivacion y el comportamiento de los
individuos, y por ende impactan en su intencion de permanecer dentro de la
empresa (Agapito et. al, 2015, citado en citado en Bachion y Rodriguez, 2016). Por
ende, los empleados comprometidos tienen menor probabilidad de renunciar y
aceptar contratarse con otras empresas (Soberanes y De la fuente, 2009).

2.1.7 Relacion entre el clima organizacional y la intencién de permanecer en
la empresa

Existe una relacion alta entre el clima organizacional y la intenciéon de permanecer
en la empresa, tal como se evidencia dentro de los siguientes estudios:

En el estudio realizado por Delgado et al., (2017), el cual tenia como objetivo
analizar en una empresa de desarrollo de software si el clima organizacional medido
a través de las variables de productividad, apoyo y compromiso organizacional,
busqueda de empleo e intencién de permanencia se relaciona con la variable de
rotacion de personal. La aplicacion del cuestionario se realizdé durante el periodo
comprendido entre noviembre 2015 y marzo 2016 a una muestra de 68
trabajadores. Los resultados del estudio establecieron que al pagar sueldos bajos
se estaba generando insatisfaccion, hecho que a su vez es efecto para inhibir el
sentido de pertenencia.
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En cuanto al nivel de satisfaccibn medido a través de la intencién de permanecer
laborando en la organizacion arrojo interesantes hallazgos, en donde el 35.9% no
tiene intenciones de permanecer mas de 4 afios en la organizacion, el 30.8% desea
permanecer entre 3 y 5 afos, el 20.5% pretende permanecer entre 2 y 3 afos, el
15.4% tiene una intencion de permanencia entre 1y 2 afios, y el resto (17.9%) busca
laborar para siempre en la empresa. Asi como también se define una relacion muy
estrecha entre el clima organizacional y la rotaciéon de personal, analizando la
premisa de que si se mejora el clima organizacional la rotacion de personal
disminuira.

El estudio realizado por Lopez (2016) tenia como objetivo determinar los factores
del clima organizacional que influyen en la permanencia del personal de una
empresa de reparacion y mantenimiento de automoéviles y camiones. En los
resultados obtenidos a través del estudio se encontraron ocho (8) factores que
inciden en la intencién de permanecer en la organizacion, en donde el principal
determinante de la permanencia en el puesto de trabajo es la autonomia para
organizar y desarrollar su propio trabajo y en segundo lugar la percepcion de ayuda
recibida por parte de la empresa; El tercer factor que le sigue es la equidad, el cual
corresponde al sentimiento de un trato igualitario del jefe hacia los subordinados; el
cuarto, quinto y sexto factor estdn en el mismo nivel de importancia que el factor
equidad y son: confianza para contar con el jefe en asuntos personales,
reconocimiento obtenido por el trabajo realizado y el poder innovar en alternativas
para el desempefio de su actividad.

En séptimo lugar, con menos importancia, se encuentra la cohesion, que se
relaciona con la relacion entre los compafieros de trabajo, el interés, la ayuda mutua
y el trabajo en equipo. Por ultimo, el factor de menor importancia es la presién el
cual se relaciona con la cantidad de actividad que se deben realizar o los estandares
de calidad.

En el estudio realizado por Murillo y Junco (2020), el cual se aplicé en una muestra
de 72 voluntarios juveniles, entre los cuales el 61% de la muestra son mujeres y el
39% son hombres y que tenia como objetivo analizar el clima organizacional
percibido por el grupo de voluntarios juveniles de la Cruz Roja de Cali y su relacion
con la intencion de permanecer como voluntarios en la organizacion. En los
resultados obtenidos se pudo concluir que existe una relacion positiva entre el clima
organizacional de la Cruz Roja de Cali percibida por el grupo de voluntarios juveniles
y su intencion de permanecer como voluntarios en la organizacion.
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Las variables mas significativas identificadas dentro de este andlisis fueron,
motivacion, relaciones interpersonales y liderazgo. Por lo que se concluye que estas
variables estan directamente relacionadas con la intencién de permanecer de los
voluntarios. Ademas, se concluyé que para los voluntarios existe una relacion fuerte
entre algunas variables especificas de clima y su intenciéon de permanecer. Entre
esas variables se destaca el desarrollo personal y el auto reconocimiento, al tiempo
gue el relacionamiento con pares en las actividades.

2.1.8. Relacion entre clima organizacional, intencion de permanecer en la
empresay la COVID-19.

La pandemia mundial causada por la COVID-19 ha traido grandes cambios y
alteraciones en las condiciones laborales de los empleados, cuyos efectos se
extiende desde los ingresos percibidos hasta las complicaciones de salud que se
pueden presentar. La pérdida de empleos es una de las grandes consecuencias
econdémicas y sociales de la pandemia del coronavirus, muchos empleados se
aferran a sus trabajos para sobrellevar la dificil situacién. De acuerdo con un estudio
publicado por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo MINCIT (2021), revela
que “con cada una de las extensiones del aislamiento obligatorio, se evidenciaron
un notable incremento en las cifras del desempleo y fuertes afectaciones en el
funcionamiento de las empresas, ya que esto ha imposibilitado que continden su
actividad comercial e industrial, lo cual resulta en disminucion de su produccion,
ventas, liquidez, cumplimiento de obligaciones, asi como en dificultad para
mantener los compromisos adquiridos con sus empleados” (P. 9).

Debido a esta condicién de salud publica muchas empresas tuvieron que optar por
nuevas modalidades de trabajo alterando las formas de trabajar, tal como el trabajo
remoto o el teletrabajo, que les permiti6 seguir operando, alternativa que ha
proporcionado el mantenimiento mas o menos duradero de ciertas condiciones de
trabajo. Debido a estas nuevas condiciones laborales, muchos empleados tuvieron
gue asumir funciones extras, sus horarios de trabajo y responsabilidades se
extendieron, eliminacion de horarios y disposicion en todo momento (Alcover, 2020).
Razon por la cual, la motivacién y el compromiso por parte de los empleados en pro
de los objetivos organizacionales han disminuido sustancialmente debido a que,
adicionalmente a sus actividades laborales también debe afrontar las
responsabilidades familiares y del hogar (Montes, 2021).
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Ante esta nueva situacion, se hace necesario monitorear el clima laboral para
conocer las motivaciones de los empleados, sus temores e incertidumbres y de esta
manera poder actuar a tiempo previniendo situaciones negativas (clima laboral en
tiempos de coronavirus, 2020). En este sentido, el clima organizacional es un
aspecto fundamental que toda organizacion debe tener en cuenta ya que éste
garantiza la permanencia y el desempefio de los empleados que forman parte de
ella (Portillo et. al, 2016).
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3. MARCO CONTEXTUAL
3.1. Descripcion de la empresa
Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. es una pequefia empresa con 13
afos de funcionamiento que presta servicios de asesorias e interventoria en obras
de ingenieria a empresas del sector del gas natural, acueducto, alcantarillado,

telefonia, fibra dptica entre otras.

La empresa se encuentra ubicada en la ciudad de Santiago de Cali.

NIT: 900.201.656-9

Representante Legal: Fernando Mejia Pefia

Direccion: Carrera 45 # 52-35 Br/ Tequendama
Ciudad: Cali

Pais: Colombia

Telefax: 3797641

E-mail: fmejia@seicali.com

Pagina web: www.servicioseingenieria.com

3.2 Reseria historica

La empresa surgio de la idea de su actual Representante Legal, el Ingeniero
Mecanico Fernando Mejia Pefia, quien, con su experiencia de mas de 15 afios en
el sector del gas natural, quiso formar una sociedad con la sefiora Ana Milena
Bermudez Medina, e inicio actividades desde el 25 de enero de 2008. La sociedad
prestaria servicios de asesorias e interventoria en obras de ingenieria a empresas
del sector del gas natural, acueducto, alcantarillado, telefonia, fibra éptica entre
otras.

Gracias al arduo trabajo y calidad de este, la empresa se ha fortalecido en la
inspeccion de instalaciones externas e internas de gas combustible residencial y
comercial, aumentando cada vez la participacion en licitaciones y proyectos. En los
altimos afios, la empresa ha aumentado su planta de personal, pasando de tener
en sus inicios 22 empleados a tener una planta actual de 53 empleados, esto con el
fin de cumplir a satisfaccion con los requerimientos del cliente, donde se ha
realizado la seleccion de un selecto grupo de profesionales para lograrlo.
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Actualmente la empresa es socio estratégico aliado con vinculo contractual de
Gases de Occidente E.S.P para prestar sus servicios en nombre de ellos, cubriendo
todo el territorio del Valle del Cauca y norte del Cauca.

3.3 Lineamientos estratégicos

3.3.1. Misién

Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., es una empresa dedicada a la
prestacion de servicios de inspeccion de instalaciones de gas natural, y al
mantenimiento y prevencion de dafios de las redes de gas, brindando soluciones
eficaces y efectivas para las necesidades de nuestros clientes.

Trabajar con equipos adecuados y talento humano competente y comprometido con
nuestros valores corporativos. Servir a nuestros clientes con el compromiso
permanente del mejoramiento continuo de los procesos, para lograr el mas alto nivel
de satisfaccion.

3.3.2. Vision

Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., busca en el 2025 fortalecer su
liderazgo a nivel regional, expandir las lineas de negocios y ampliar el portafolio de
servicios, apoyados en un talento humano competente, tecnologia adecuada a las
necesidades y experiencia profesional en el mercado para brindar servicios con
calidad.

3.3.3. Principios

e Responsabilidad: Estamos comprometidos en asumir y cumplir nuestros
deberes y obligaciones para alcanzar los objetivos de nuestra empresa.

e Compromiso: Realizamos nuestras funciones con dignidad vy
responsabilidad a fin de atender y resolver de manera oportuna las
necesidades y expectativas de nuestros clientes.

e Respeto: Escuchamos, atendemos y valoramos a nuestros clientes,
colaboradores, accionistas, proveedores, gobierno y comunidad en general.

40



e Lealtad: La confianza mutua es una de las bases fundamentales de nuestra
organizacion. Gracias a ella hemos creado lazos fuertes con nuestros
clientes, empleados, accionistas y proveedores.

e Pertenencia: Mantenemos el deseo y la motivacion de aportar al desarrollo
de la organizacion, mediante nuestra capacidad intelectual y fisica para servir
con el mayor agrado, haciendo el proyecto de vida compatible con el proyecto
laboral.

3.3.4. Valores

e Tolerancia: Somos mente abierta para comprender, respetar y valorar las
ideas y creencias de los compafieros y clientes.

e Actitud de servicio: Actuamos con disposicion permanente hacia nuestros
clientes, para ofrecer servicios con oportunidad, amabilidad y eficacia.

e Trabajo en equipo: Somos un equipo humano que trabaja de manera
integral para lograr el proposito de la empresa.

e Proactividad: Tenemos la capacidad de desarrollar, generar ideas y
conocimientos nuevos y creativos que permitan mantenernos competitivos
en un mundo cambiante, al anticipar acciones que aprovechen las
oportunidades o porque se atenuen las consecuencias de los cambios que
van a ocurrir en el futuro.

e Criterio: Trabajamos con el mejor discernimiento y juicio para la toma de
decisiones con el objetivo de buscar la satisfaccion del cliente y una
organizacion eficiente.

e Sentido de pertenencia: Edificaremos relaciones éticas y de
responsabilidad con nuestros clientes, colaboradores, proveedores y
gobierno, con el fin de unir esfuerzos, para tener una actitud positiva y lograr
los objetivos propuestos, para que de esta manera cumplan sus labores.
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3.4. Organigrama
El organigrama de la empresa cuenta con un tipo de estructura lineal.

Figura 3 Organigrama de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados
Ltda.

—

|
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ASISTENTE
ADMINISTRATIVO

SUB DIRECTOR DE
OPERACIONES

TECNICOS DE AUXILIARES DE
INSPECCION DIGITACION

Fuente: Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.
3.5. Division de la empresa

La empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. esta dividida por
procesos, y a su vez el proceso operativo esta dividido por contratos.

1. Proceso administrativo: Consiste en todo lo que tiene que ver con la
administracion de la oficina, la planificacion financiera, el mantenimiento de
registros y la facturacion, la administracion del personal, y distribucion fisica
y la logistica. Este proceso lo conforman: El Gerente, Subgerente
administrativo y financiero, Auxiliares administrativos, coordinador de calidad
y Coordinador en seguridad y salud en el trabajo (SYSO).
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2. Proceso operativo: Consiste en todo lo que tiene que ver con la ejecucién
técnica de las actividades prestadas para el servicio de gas natural. Este
proceso lo conforman: subdirector de operaciones, supervisores, analistas
de disefio, técnico y auxiliar de digitacion.

A su vez, el proceso operativo se subdivide por contratos, actualmente hay
tres contratos que son:

A. Subproceso de Disefio: Las actividades que se desarrollan dentro
de este subproceso consisten en: disefiar redes internas y externas,
realizar estudios de factibilidad técnica, verificacion de disefios para
venta de cargos por conexion, realizar disefios de planes de
expansion, revision de disefios comerciales y residenciales,
topografias, estudios de suelos.

B. subproceso de Analisis y desviacién de consumo: Las actividades
que se desarrollan dentro de este subproceso son: Ejecutar y
diligenciar visitas técnicas de consumo a usuarios que presentan
disminucién del consumo de gas natural, realizar inspecciones que se
requieran a las instalaciones del servicios que el contratante asigne,
realizar revisiones de consumo a los usuarios residenciales y
comerciales del gas natural en los departamentos del valle y cauca
gue presenten desviacion significativa en sus consumaos.

C. Subproceso de Integridad del gasoducto: Las actividades que se
desarrollan dentro de este subproceso son: Prestacion de servicios de
servicios profesionales requeridos para la realizacion de actividades
de inspeccion de fugas, reseguimientos de las redes externas,
inspeccién de poli valvulas, tomas de iplio y patrullaje preventivo a las
redes de gas.
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4. DISENO METODOLOGICO

4.1. Enfoques y Tipos de Estudio

4.1.1 Enfoque de Estudio

El desarrollo de este trabajo de asesoria utilizé el enfoque cuantitativo. De acuerdo
con Hernandez-Sampieri et al. (2014), el enfoque cuantitativo mide numéricamente
las variables en un determinado contexto por medio de la recoleccion de datos y se
enfoca en el analisis de las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos
con el fin establecer pautas de comportamiento y extraer conclusiones.

El enfoque cuantitativo se evidencia en este trabajo porque a través de la aplicacion
de un cuestionario se evalué con datos numéricos la percepcién del empleado sobre
el clima organizacional y su intencién de permanencia en la empresa Servicios e
Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., para asi tener una aproximacion de la realidad
de la organizacion y poder explicar mejor los resultados a través del andlisis de los
datos recolectados utilizando métodos estadisticos.

4.1.2 Tipos de estudio

Este trabajo de asesoria sigue una investigacion tipo descriptiva y correlacional.
Segun Hernandez-Sampieri et al. (2014), el estudio descriptivo consiste en la
descripcion de fendmenos, situaciones, contextos y sucesos que permitan
especificar caracteristicas y perfiles del fendbmeno sometido a analisis a través de la
medicién o recoleccién de informacion de manera independiente o conjunta. En el
presente trabajo fue descrito el clima organizacional percibido por los empleados de
la empresa objeto de estudio y su intencion de permanencia tras recolectar
informacion a través de una encuesta.

Adicionalmente, este trabajo sigue un estudio de tipo correlacional, el cual permite
conocer la relacion o el grado de asociacion existente entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra 0 en un contexto especifico (Hernandez-
Sampieri et al. 2014). En el presente trabajo, el analisis correlacional ayudé a
identificar la relacion entre el clima organizacional de la empresa Servicios e
Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. percibido por los empleados y su intencion de
permanecer dentro de la organizacion.
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4.2. Fuentes e Instrumentos de Informacién

La principal fuente de informacion utilizada en el presente trabajo fue primaria. Los
datos recolectados se obtuvieron directamente de los empleados activos de la
empresa por medio de una encuesta desarrollada de manera presencial. La
encuesta registré la siguiente informacién: percepcion de clima organizacional,
percepcion de la intencién de permanencia de los empleados, y caracteristicas
demograficas del empleado encuestado.

Para el disefio del instrumento de recoleccion de informacion se tuvo como base el
instrumento propuesto por Méndez (2006) para medir el Clima en las
Organizaciones Colombianas (IMCOC) y la escala propuesta por Abrams, Ando y
Hinkle (1998) para medir la intencién de permanencia. Cuando se tuvo listo el
instrumento se presentd ante las directivas para su aprobacion.

Para la aplicaciéon del instrumento se concerté con el director operativo, y la
Subgerente Administrativa y Financiera, aplicar la encuesta Unicamente el dia
sébado 27 de noviembre de 2021 a las 7:30 am en las instalaciones de la empresa;
horario previo al inicio de la jornada laboral. El instrumento fue aplicado por los
autores del presente trabajo a 50 de 53 empleados de la empresa Servicios e
Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. Solamente cinco (5) encuestas fueron recibidas
a través de WhatsApp y las instrucciones se dieron telefonicamente ya que estos
empleados no se encontraban en la ciudad de Cali. En definitiva, se logré encuestar
al 94.3% de la poblacion, con un margen del error de 3.33% a un nivel de
confiabilidad del 95%.

Para la aplicacion del cuestionario se destind un tiempo aproximado de 15 a 20
minutos. Los responsables de la encuesta iniciaron explicando las instrucciones
necesarias para su diligenciamiento. La aplicacion del cuestionario comenzé a las
7:45 amyterminé a las 8:15 am, esperando a que los empleados que habian llegado
tarde terminaran de diligenciar el cuestionario.

4.3 variables de estudio

Clima organizacional: Para medir la percepcion del clima organizacional se utilizd
una adaptacion del Instrumento para medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC), disefiado por Méndez (2006). Este instrumento consta de
cuarenta y cinco (45) preguntas, distribuidas en siete bloques relacionados con las
categorias definidas en el IMCOC: objetivos, toma de decisiones, cooperacion,
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liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion y control (ver anexo A). Cada
pregunta fue calificada por el empleado encuestado a través de una escala de 1 a
5, en donde:

1. Esta totalmente en desacuerdo

2. Esta en buena parte en desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. En buena parte de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Para conocer la interpretacion del promedio de cada una de las dimensiones del
clima organizacional, se tiene en cuenta la siguiente escala de calificacion:

e [Favorable: 4.0-5.0
e Moderado: 3.0 -3.9
e Desfavorable: 1.0-2.9

Intencién de permanencia: Para medir la intencion de permanencia de los
empleados, se adaptd la escala de 4 preguntas (ver anexo A) propuesta por
Abrams, Ando y Hinkle (1998). Cada pregunta fue valorada en una escala de cinco
puntos que van de 1 a 5, en donde:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En buena parte en desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. En buena parte de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Para conocer la interpretacién del promedio de la intencién de permanencia, se tiene
en cuenta la siguiente escala de calificacion:

e Alta: 4.0-5.0
e Moderado: 3.0 - 3.9
e Baa:1.0-29

Caracteristicas  sociodemograficas: Para medir las caracteristicas
sociodemogréficas del empleado se valoraron los siguientes aspectos:
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Género: variable dicotémica, siendo 0 =masculino y 1= femenino.
Edad: Logaritmo natural del nimero de afios desde su fecha de nacimiento.
Nivel educativo: variable categoérica del ultimo nivel de estudio alcanzado,
siendo 1=primaria, 2=bachiller, 3=técnico, 4=tecndlogo, 5=pregrado y
6=posgrado.

e Proceso/ area a la que pertenece: variable categérica siendo
1=administrativo, 2= disefio, 3=facturacion y 4= integridad del gasoducto.

e Nivel del cargo: variable -categorica siendo l1=auxiliar, 2=técnico,
3=supervisor, 4=analista, 5=coordinador y 6=director.

e Tiempo en la empresa: Numero de meses desde su fecha de vinculacion a
la empresa

e Tiempo en el cargo actual: Numero de meses desde el tiempo de vinculacién
al cargo actual.

4.3. Fases del Estudio
Para el desarrollo del siguiente estudio se realizaron las siguientes cuatro (4) fases:

Primera fase: consistio en el disefio y adaptacién del instrumento de recoleccion
de informacién con base al Instrumento para medir el Clima en las Organizaciones
Colombianas (IMCOC) propuesto por Méndez (2006), la escala para medir la
intencién de permanencia propuesta por Abrams, Ando y Hinkle (1998), y las
variables sociodemograficas. Posteriormente, el cuestionario fue presentado ante
las directivas de la empresa para su aprobacion.

Segunda fase: consistié en la aplicacion del instrumento para la recoleccion de
informacion.

Tercera fase: Comprendié el proceso de tabulacién de datos. Una vez finalizado
este proceso, se procedio a realizar el andlisis estadistico de los datos tabulados.

Cuarta fase: Comprendié la elaboracién de las conclusiones y recomendaciones a
partir del analisis de resultados.
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5. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados de analisis sobre la percepcién de clima
organizacional, la intencion de permanecer en la organizacion y posteriormente la
relacion entre clima organizacional y la intencidon de permanecer en la organizacion.

Es importante mencionar que este analisis se basa en una muestra de 50 empleados,
entre los cuales el 80% de la muestra son hombres y el 20% son mujeres (40 hombres
y 10 mujeres). Ver Figura 4

Figura 4 Porcentaje género empleados

Genero

mFemenino

mhasculino

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con la Figura 5, la edad promedio de los empleados encuestados es cercana
a los 33 afos.

Figura 5 Piramide de edad
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Fuente: Elaboracién propia
Nota: De los 50 encuestados solo 49 contestaron este apartado.
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En lo que concierne el nivel de estudio alcanzado por los empleados, de acuerdo con la
Figura 6, el 26% de ellos terminaron sus estudios secundarios (13 empleados), el 44%
finalizaron sus estudios técnicos (22 empleados), el 28% finalizaron sus estudios
tecnologicos (14 empleados) y el 2% sus estudios de pregrado (1 empleado).

Figura 6 Porcentaje nivel educativo empleados

Nivel educativo

mEachiller

® Técnica
Tecnalogo
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al Area/Proceso a la que pertenecen los empleados, en la Figura 7 se
evidencia que el 18% de ellos pertenecen al area Administrativa (9 empleados), el 12%
pertenecen al proceso de Disefio (6 empleados), el 32% pertenecen al proceso de
Facturacion (16 empleados), y el 38% restante pertenece al proceso de Integridad del
gasoducto (19 empleados).

Figura 7 Porcentaje de empleados por Area/Proceso

Area | Proceso
B Administrativo
m Disefio
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32%

Fuente: Elaboracién propia

En la Figura 8 se muestra el porcentaje de los empleados respecto al nivel del cargo que
tienen dentro de la empresa, el 30% de ellos son Auxiliares (15 empleados), el 56% son
Técnicos (28 empleados), el 4% son supervisores (2 empleados), el 6% son Analistas (3
empleados), el 2% esta en el nivel de Coordinador (1 empleado) y el 2% restante esta
en el nivel de director (1 empleado).
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Figura 8 Porcentaje de empleados por nivel del cargo
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Fuente: Elaboracién propia

En relacion con el tiempo (en meses) que llevan los encuestados como empleados
activos de la empresa, en la Figura 9 podemos ver el porcentaje por cada rango en
meses, el 59% de estos llevan entre 1 y 12 meses (29 empleados), el 21% llevan entre
13 y 24 meses (10 empleados), el 6% lleva entre 25 y 36 meses (3 empleados), el 8%
lleva entre 37 y 48 meses (4 empleados), el 2% lleva entre el 49 y 60 meses (1
empleado), otro 2% llevan entre 97 y 108 meses (1 empleado) y el 2% restante estan en
el rango de 145y 156 meses (1 empleado).

Figura 9 Rango de meses que llevan los empleados en la empresa

Rango Meses
=1-12
m13-24
2536
m37-48
=49-60
=97-108

145-156

Fuente: Elaboracion propia
Nota: De los 50 encuestados solo 49 respondieron este apartado.

Por ultimo, y de acuerdo con la Figura 10, se detalla el porcentaje de los empleados con
relacion con el tiempo (en meses) que llevan en el cargo, el 61% de estos llevan entre 1
y 12 meses (30 empleados), el 21% llevan entre 13 y 24 meses (10 empleados), el 10%
llevan entre 25 y 36 meses (5 empleados), el 6% llevan entre 37 y 48 meses (3
empleados) y el 2% restante llevan entre 97 y 108 meses (1 empleado).
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Figura 10 Rango de meses que llevan los empleados en el cargo

2%

Rango Meses
mi-12
m13-24
2536
u37-48
u97-108

Fuente: Elaboracion propia
Nota: De los 50 encuestados solo 49 respondieron este apartado.

5.1. Diagnéstico y Analisis General

Tras la aplicacion del instrumento sobre la percepcion de clima organizacional por parte
de los empleados de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., se
obtuvo un promedio general de 3,7, el cual proporciona una valoraciéon de clima
organizacional moderado (ver tabla 7). Esto permite inferir que la percepcién del clima
organizacional es moderada (casi favorable), por lo que se requiere mejorar en la
percepcion de algunas de las dimensiones para lograr una mejor calificacion que lleve a
tener un clima organizacional totalmente favorable.

El promedio general se obtuvo gracias a que tres de las siete dimensiones evaluadas,
se encuentran con una calificacion en el rango favorable (ver tabla 7 y figura 11). Por
ejemplo, la dimensién de control obtuvo una calificacion promedio de 4,2 siendo esta la
mas alta. Esto da a entender que los empleados encuestados se encuentran altamente
controlados, los empleados perciben que reciben una adecuada retroalimentacién por
parte de sus superiores y que ademas llevan un control periédico de las actividades que
deben cumplir los empleados, conocen de manera oportuna sus fallas y sus
oportunidades de mejora, lo cual es un factor muy positivo. Por otro lado, la dimension
que obtuvo la menor calificacion fue toma de decisiones con un promedio de 2.8, lo que
confirma que en la empresa el trabajo es muy supervisado y los empleados tienen poca
autonomia al momento de tomar decisiones.
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Tabla 7 Variables de Clima Organizacional

1. Cuento con los conocimientos necesarios sobre la mision, vision y

del horario laboral

3,9
valores
2. Cuento con los conocimientos necesarios sobre los objetivos y 38
politicas de la empresa '
Objetivos 4.1
3. Cuento con los conocimientos necesarios sobre el funcionamiento de 42
la empresa '
4. He recibido toda la informacién necesaria sobre las actividades y 44
responsabilidades que tengo que desempefiar en mi cargo '
1. Siempre tomo decisiones sin consultar con mi jefe inmediato 1,7
2. Me gusta asumir nuevas responsabilidades en mi trabajo, ademas de 35
las que tengo actualmente '
Tomade 28
decisiones 3. Siempre participo en las decisiones de la empresa, en especial 29 ’
aquellas que afectan mi trabajo '
4. Las directivas siempre tienen en cuenta mi situacion personal cuando 29
toman una decisién que afecta mi trabajo o mi vida '
1. En esta empresa los empleados se ayudan y colaboran mutuamente | 3,8
2. Siempre ayudo y colaboro a mis comparieros de trabajo 4,5
3. El trabajo en equipo es el modo preferido de hacer las cosas en esta 39
empresa ’
4. Siempre participo en la solucion de problemas en el area de trabajo a 39
la que pertenezco '
Cooperacion |5 \jis compafieros me piden constante ayuda para hacer el trabajo que o 3.3
les corresponde '
6. Con frecuencia se organizan paseos, actividades deportivas, fiestas 15
u otras actividades de integracion en esta empresa '
7. Siempre participo en las actividades de integracidon que se organizan 27
en esta empresa ’
8. Frecuentemente me relaciono con mis comparieros de trabajo fuera 27
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Tabla 7. (Continuacion)

1. Cuando no puedo solucionar inquietudes o problemas de mi trabajo,

se los planteo a mi jefe inmediato 44
2. Cuando no puedo solucionar inquietudes o problemas de mi trabajo, 39
se los planteo a mis compafieros '
3. Cuando realizo mi labor, tengo la libertad para hacerlo como quiero, 40
pero con la aprobacion de mis superiores '
4. Mi jefe inmediato es una persona justa, da instrucciones y toma 37
decisiones '
Liderazgo 5. Siempre acato las indicaciones de mi jefe inmediato 46 | 40
6. Mis ideas son escuchadas por mi jefe inmediato y/o superiores 3,8
7. Mi jefe inmediato o superior me ayuda para que pueda hacer mejor 39
mi trabajo '
8. Siempre comento a mis superiores los problemas que me afectan y 39

tienen relacion con mi trabajo

9. Mis superiores me ayudan a sacar adelante las iniciativas de trabajo 3,6

1. El trato y la relaciéon con mi jefe inmediato y/o superiores es muy

buena 41
2. El trato y la relacién con mis comparfieros es muy buena 4,5
3. Cuando tengo problemas en mi trabajo, siempre los soluciono con 39
mis compafieros y/o superiores '
Relaciones 39
interpersonales | 4. La confianza entre los jefes y empleados de esta empresa es muy 35 ’

buena '

5. Cuando hay cambios en esta empresa, siempre recibo informacion al 33
respecto ’

6. Los directivos de esta empresa tienen total conocimiento de los 40

problemas que se presentan en el &rea a la cual pertenezco
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Tabla 7. (Continuacion)

1. Me siento conforme con el trabajo y las funciones que me 40
corresponde realizar dentro de esta empresa '
2. Me siento conforme con el salario que recibo en esta empresa 2,6
3. Me siento conforme con el desempefio que realizo en esta empresa 4,1
4. El tiempo estipulado en mi horario de trabajo es suficiente para 39
realizar y cumplir con mis funciones '
5. Las cargas de trabajo en esta empresa estan repartidas 35
equitativamente '
Motivacion 3,6
6. Cuento con las herramientas de trabajo necesarias para desempefar 38
mis funciones '
7. Me siento bien recompensado por la labor que realizo en esta 27
empresa ’
8. Me siento conforme porque mis superiores estimulan mi desarrollo y 31
crecimiento dentro de esta empresa '
9. Me siento conforme porque mis compafieros estimulan mi desarrollo 37
y crecimiento dentro de esta empresa '
10. Me siento conforme al pertenecer a esta empresa 4,1
1. Mi trabajo en esta empresa es frecuentemente revisado por mi jefe 45
inmediato y/o superiores '
2. Siempre recibo retroalimentacion en la revision de mi trabajo 4,0
Control 4.2
3. Frecuentemente didlogo con mi jefe inmediato acerca de los 40
resultados y la forma como ejecuto mi trabajo '
4. Mi jefe inmediato verifica de forma adecuada mi trabajo 4,2
PROMEDIO GENERAL 3.7

Fuente: Elaboracion propia
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La dimensién de objetivos es la segunda dimensidon con mayor calificacion
promedio, teniendo como resultado un valor de 4,1. Por tanto, se puede inferir que
los empleados encuestados tienen un alto conocimiento de los objetivos
organizaciones y sobre todo tienen presente cudl es el enfoque final de la empresa.
Lo que viene muy de la mano con la tercera dimensién de mayor calificacion, el
liderazgo, ya que obtuvo una puntuacién promedio de 4.0. Esta valoracion permite
entender que los lideres promueven y ayudan a fortalecer de manera positiva los
lineamientos estratégicos y la forma de como alcanzarlos.

Para una mejor visualizacion de la tabla anterior, en la Figura 11 se muestran los
resultados en un grafico de barras.

Figura 11 Promedio General del Clima Organizacional

4,5
4,0
35 33
3,0 2,8

2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0 : :

4,1

Fuente: Elaboracién propia

Las siguientes dimensiones se ubicaron en un rango de calificacibn moderado. En
primer lugar, la dimension de relaciones interpersonales obtuvo una calificacion
promedio de 3,9; promedio ubicado por encima del promedio general, muy cerca de
obtener un valor cualitativo favorable. Se percibe por tanto que, los empleados se
sienten en un ambiente de confianza, tranquilo y seguro en donde el trato con los
jefes y compairieros es favorable, lo cual tiene un impacto positivo para la empresa.
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Sin embargo, hay algunos aspectos tales como, la confianza entre los jefes y
empleados y recibir informacion por parte de las directivas cuando se hacen
cambios en la empresa, estos aspectos se pueden mejorar para aumentar la
confianza entre los empleados y los lideres de la empresa.

En segundo lugar, la dimensién Motivacién obtuvo un promedio general de 3.6 con
la cual se puede percibir que los empleados se encuentran moderadamente
motivados al ser parte de la empresa, principalmente porque consideran que su
retribucion o recompensa recibida por ello no es la mas adecuada, pese a percibir
gue su labor tiene un impacto positivo en el cumplimiento de los objetivos.

En tercer lugar, la dimension Cooperacién obtuvo una puntuacién promedio de 3.3,
cercano a una calificacion desfavorable. Este resultado indica que a los empleados
les gusta ayudar a sus comparieros, pero al momento de requerir ayuda de estos,
no se sienten en la suficiente confianza para solicitarla. Adicionalmente, los
resultados muestran que en la empresa hay una baja integracion del personal, por
lo que hay una gran oportunidad de mejora en este aspecto en donde se deben
reforzar los vinculos y brindar espacios y/o actividades que no se limiten Gnicamente
a lo laboral.

Por dltimo, en términos desfavorables se encuentra la dimension de toma de
decisiones, la cual obtuvo una calificacién promedio de 2.8. Los resultados indican
gue la toma de decisiones recae sobre los lideres quienes son los Unicos
responsables de determinar dichas acciones. En ese sentido, los empleados
perciben que tienen poca autonomia al momento de tomar decisiones, no tienen voz
ni voto al momento de participar en las decisiones de la empresa, y mucho menos
en aquellas que puedan afectar el trabajo de este. Dentro de este aspecto puede
haber una gran oportunidad de mejora ya que al haber mayor participacion en la
toma de la decision, los empleados se sientan mas comprometidos a lograr los
resultados deseados, ademas, de que hay ocasiones en que se debe aprovechar
mejor el conocimiento y la experiencia del empleado para tomar mejores decisiones.
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5.2. Intencién de permanecer como empleado en la empresa

El promedio general de la intencion de permanecer se obtuvo gracias a las 50
encuestas diligenciadas por medio de 4 preguntas orientadoras bajo una escala de
respuesta de 1 a 5, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.
El resultado obtenido (3.7 de promedio) indica que los empleados encuestados
tienen una intencion moderada de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria
Mejia y Asociados Ltda. (Ver Tabla 8). Sin embargo, este valor promedio se
encuentra mas cerca de alcanzar un valor cualitativo alto, lo que daria a entender
que existen empleados con una intencién neutra de permanecer o de un posible
abandono o retiro de la empresa.

Por lo que se puede percibir que, esta calificacion (3.7 de promedio) se obtuvo por
un lado, con la calificacibn mas alta (pregunta 1. calificacion 4.1), los empleados se
sienten a gusto trabajando en la empresa y desean seguir en ella y por otro lado,
con la calificacion mas baja (pregunta 3. calificacion 3.0), los empleados no tienen
considerado trabajar en la empresa por mucho tiempo, pues no se jubilarian en la
empresa. A partir de esta pregunta, se puede percibir una oportunidad de mejora
por parte de la empresa, lo cual garantice la permanencia a largo plazo de los
empleados en la empresa.

Tabla 8. Resultados promedios de intencion de permanencia

1. Me gusta ser parte de la empresa y quiero seguir trabajando a1

en ella por otro afio méas ’

2. Durante los préximos afios, no tengo intencién de dejar esta 37
Intencion de | €MPresa 37
permanecer | 3 e gustaria trabajar en esta empresa hasta que alcance la 30

edad de jubilacion '

4. Planeo dejar la empresa tan pronto como me sea posible 37

(invertido) '

Fuente: Elaboracion propia
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5.3. Relacién entre clima organizacional y la intencion de permanecer en la
empresa

Para interpretar la relacion entre el clima organizacional percibido por los empleados
de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. y su intencidon de
permanecer en la empresa, se calculan y analizan las correlaciones entre las siete
variables de clima organizacional, la intencién de permanecer en la empresa y las
variables sociodemogréficas (Ver tabla 9).

Para interpretar estas correlaciones, es importante mencionar que, de acuerdo con
Salkind (1998), las correlaciones entre dos variables se consideran muy fuertes
cuando su valor es mayor de 0,8, fuertes entre 0,6 y 0,8, moderadas entre 0,4y 0,6,
débiles entre 0,2 y 0,4, y muy débiles cuando los valores son menores a 0,2.
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Tabla 9 Estadisticas descriptivas y correlaciones

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Intencién de Permanecer -
2. Clima Organizacional 562" -
3. Objetivos 342" 617 -
4. Toma de Decisiones ,252 ,544™ 271 -
5. Cooperacién ,329° 572" 268 ,118 -
6. Liderazgo ,489™ . 880™ ,371" ,385" ,498™ -
7. Relaciones Interpersonales  ,456™ ,889™ ,471™ 375" ,500™ ,816™ -
8. Motivacion ,5648™ 877" ,576™ ,468™ ,330" ,672™ ,704™ -
9. Control 413", 769™ 361" ,441™ 317" ,704™ ,683™ ,589™ -
10. Edad a ,007 -043 -113 ,159 -042 ,033 -076 -069 -094 -
11. Tiempo en la Empresa b -,156 -,102 -131 ,125 -168 -109 -058 -040 -167 0,209 -
12. Tiempo en el Cargo ¢ -167 -054 -098 ,151 -152 -065 -006 -003 -124 ,194 978" -
13. Género d ,0001 -005 -089 -025 ,294° ,017 ,071 -, 158 -,032 -237 -074 -073 -
14. Nivel educativo e ,221 , 326" ,109 ,258 ,198 378" ,329"  ,190 ,261 ,033 ,145 ,125 , 153 -
15. Nivel del cargo f 362" ,318" ,115 ,294"  ,100 ,266 , 197 ,365" ,258 ,260 117 ,080 -,144 1294 -

Notas: n=50, pero para las variables 10,11 y 12 la muestra son 49 encuestados. Edad (Logaritmo natural del nimero de afios desde su fecha de
nacimiento). b. Tiempo en la empresa (corresponde a Niumero de meses desde su fecha de vinculacion a la empresa). ¢. Tiempo en el cargo actual
(corresponde al nimero de meses desde el tiempo de vinculacion al cargo actual.). d. Género (variable dicotomica, siendo 0 =masculino y 1=
femenino.). e. El nivel educativo (corresponde a 6 categorias: 1=primaria, 2=bachiller, 3=técnico, 4=tecnélogo, 5=pregrado y 6=posgrado). f. Nivel
de cargo (corresponde a 6 categorias (1=auxiliar, 2=técnico, 3=supervisor, 4=analista, 5=coordinador y 6=director). Nivel de significatividad: *p<,05

**p<,01 ***p<,001.
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Los resultados sugieren que entre la percepcion general entre clima organizacional
y la intencién de permanecer como empleados de la empresa Servicios e Ingenieria
Mejia y Asociados Ltda. existe una relacibn moderada, significativa y positiva
(r=,562; p<,001). Esto quiere decir que una mayor percepcion satisfactoria del clima
organizacional tiene relacion con una mayor intencion de permanecer en la
empresa. Para afinar el analisis, a continuacion, se menciona la relacion encontrada
entre la intencion de permanecer en la empresa y cada una de las siete dimensiones
percibidas de clima organizacional.

En relacién con las dimensiones de motivacion (r=,548; p<,001), liderazgo (r=,489;
p<,001) y relaciones interpersonales (r=,456; p<,001) y su relacién con la intencién
de permanecer como empleados de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda., los resultados sugieren gue existe una relacion moderada, positiva
y muy significativa. Esto quiere decir que una mejor percepcién sobre el grado de
motivacion del empleado, la forma de como lideran sus superiores y el desarrollo de
relaciones sociales dentro de la empresa tiene relacion con una mayor intencion de
permanecer en la empresa.

En lo que concierne a la dimension de control y su relacion con la intencion de
permanecer como empleados de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda., los resultados evidencian que existe una relacion moderada,
positiva y significativa (r=,413; p<,01). Esto quiere decir que una mejor percepcion
del empleado acerca de cdmo sus superiores llevan a cabo el control tiene relaciéon
con una mayor intencién de permanecer en la empresa.

En cuanto a la dimension de objetivos (r=,342; p<,01) y cooperacion (r=,329; p<,05)
y su relacion con la intencion de permanecer como empleados de la empresa
Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., los resultados evidencian que existe
una relacién débil, significativa y positiva, lo que quiere decir que los empleados al
tener claros los objetivos y al existir dentro de la empresa actitud de cooperacion
entre los empleados, habra mas posibilidad de que los empleados tengan mayor
intencidn de permanecer dentro de la empresa.

Por ultimo, en relacion con la dimension de toma de decisiones (r=,252), se

evidencia una relacion positiva, pero no significativa con la intencion de permanecer
dentro de la empresa como empleado.
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En resumen, dentro de este andlisis, las variables de Motivacion, Relaciones
interpersonales, Liderazgo y Control, muestran una relevancia significativa en su
relacion con la intencion de permanecer en la empresa. Por tanto, sera sobre estas
dimensiones en las cuales se enfocara la propuesta de acciones de mejora para la
empresa.

Para enriquecer la elaboracion de propuestas que puedan aportar a una mejor
percepcion del clima organizacional de la empresa, a continuacion, se presenta la
relacion de cada una de las dimensiones del clima organizacional y las
caracteristicas sociodemograficas de la muestra.

5.3.1. Relacion entre las dimensiones de clima organizacional y las variables
demograficas

5.3.1.1. Motivacioén

Los resultados evidencian que existe una relacion fuerte, significativa y positiva en
cuanto a la dimensién de motivacion y su relacion con las dimensiones de relaciones
interpersonales (r=,704; p<,001) y liderazgo (r=,672; p<,001). Esto quiere decir que
entre mayor sea la percepcion del empleado respecto al desarrollo de las relaciones
sociales y afectivas con sus compafieros de la empresa y a la forma en que lideran
sus superiores, mayor sera su grado de satisfaccion dentro de la empresa.

En cuanto a la dimensién de motivacién y su relacion con las dimensiones de control
(r=,589; p<,001), objetivos (r=,576; p<,001) y toma de decisiones (r=,468; p<,001),
los resultados muestran que existe una relacion moderada pero significativa y
positiva. Esto quiere decir que una mejor percepcion del empleado acerca de como
controlan sus superiores, cuanto mayor grado de conocimiento tenga el empleado
acerca de los objetivos de la empresa y entre mayor sea la participacion de los
empleados en la toma de decisiones, mayor sera su grado de satisfaccién dentro
de la misma.

En lo que concierne a la dimension de motivacion y su relacion con la dimension de
cooperacion (r=,330; p<,05), los resultados sugieren que existe una relacion débil,
pero significativa y positiva. Esto significa que entre mayor sea la percepcion sobre
el grado de colaboracion entre los empleados de la empresa, mayor sera el grado
de satisfaccion del empleado.
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En lo que concierne a la dimensién de motivacion y su relacion con la variable
demografica nivel del cargo, los resultados sugieren que existe una relacion débil
pero significativa y positiva (r=,365; p<,01). Esto quiere decir que, entre mayor sea
el nivel del cargo de los empleados, mayor sera el grado de motivacion percibido
dentro de la empresa.

Por ultimo, en relacion con la dimension de motivacion y su relacién con las demas
variables demogréaficas como: nivel educativo (r=,019; p>,05), género (r=-,158;
p>,05), edad (r=-,069; p>,05), tiempo en la empresa (r=-,040; p>,05) y tiempo en el
cargo (r=-,003; p>,05). Los resultados sugieren que no hay evidencia de que exista
una relacion significativa.

5.3.1.2. Relaciones interpersonales

Los resultados evidencian que existe una relacion muy fuerte, significativa y positiva
en cuanto a la dimension de relaciones interpersonales y su relacion con la
dimension de liderazgo (r=,816; p<,001). Esto quiere decir que entre mejor sea la
percepcion del empleado acerca de cdmo lideran sus superiores, mejor sera su
percepcion sobre el desarrollo de las relaciones sociales al interior de la empresa.

En cuanto a la dimension de relaciones interpersonales y su relacién con la
dimensién de control, los resultados muestran que existe una relacion fuerte,
significativa y positiva (r=,683; p<,001). Esto quiere decir que entre mejor sea la
percepcion del empleado acerca de la funcién de control ejercida por los lideres de
la empresa, mejor sera su percepcion sobre el desarrollo de las relaciones sociales
al interior de esta.

En relacion con la dimension de relaciones interpersonales y su relacion con las
dimensiones de cooperacion (r=,500; p<,001) y objetivos (r=,471; p<,001), los
resultados muestran que existe una relacion moderada, significativa y positiva. Esto
quiere decir que, entre mejor sea la percepcion sobre la integracion entre los
miembros de la empresa y entre mayor grado de conocimiento tenga el empleado
acerca de los objetivos de la empresa, mejor es su percepcion sobre el desarrollo
de las relaciones al interior de esta.

En cuanto a la dimension de relaciones interpersonales y su relacién con la

dimensién de toma de decisiones, los resultados sugieren que existe una relacién
débil pero significativa y positiva (r=,375; p<,01). Esto quiere decir que entre mayor
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sea la motivacion producida por la percepcion a causa de las decisiones que se
toman al interior de la empresa, mejor serd su percepcion sobre el desarrollo de las
relaciones sociales al interior de esta.

En lo que concierne a la dimension de relaciones interpersonales y su relacion con
la variable demogréafica nivel educativo, los resultados sugieren que existe una
relacion débil pero significativa y positiva (r=,329; p<,05). Esto quiere decir que,
entre mayor sea el nivel educativo de los empleados, mejor sera su percepcion
respecto al desarrollo de las relaciones sociales y afectivas con sus comparfieros
dentro de la empresa.

Por ultimo, en relacion con las demas variables demograficas como: nivel del cargo
(r=,197; p>,05), género (r=,071; p>,05), edad (r=-,076; p>,05), tiempo en la empresa
(r=-,058; p>,05) y tiempo en el cargo (r=-,006; p>,05), los resultados sugieren que
no hay evidencia de que existan relaciones significativas entre estas variables y la
dimensién de relaciones interpersonales.

5.3.1.3. Liderazgo

Respecto a la dimension de liderazgo y su relacion con la dimension de control, los
resultados evidencian que existe una relacion fuerte, significativa y positiva (r=,704;
p <,001). Esto quiere decir que entre mejor sea la percepcion acerca de como lideran
los superiores dentro de la empresa, mejor sera la percepcion de los empleados
acerca de la funcion de control ejercida por los mismos.

En cuanto a la relacion de la dimension de liderazgo con la dimensién cooperacion,
los resultados muestran que existe una relacion moderada, significativa y positiva
(r=,498; p<,001). Esto significa que entre mejor sea la percepciéon del empleado
acerca de como lideran sus superiores, mejor sera la percepcidon sobre la
integracion entre los miembros de la empresa.

En cuanto a la dimension de liderazgo y su relacién con las dimensiones de toma
de decisiones (r=,385; p<05) y objetivos (r=,371; p<,05), los resultados sugieren que
existe una relacion débil pero significativa y positiva. Esto quiere decir que entre
mejor sea la percepcion del empleado acerca de cémo lideran sus superiores,
mayor sera la motivacion producida por las decisiones que se toman al interior de
la empresa y mayor sera el grado de conocimiento del empleado acerca de los
objetivos de la empresa.
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En lo que concierne a la dimension de liderazgo y su relacion con la variable
demografica nivel educativo, los resultados sugieren que existe una relacion débil
pero significativa y positiva (r=,378; p<,05). Esto quiere decir que, entre mayor sea
el nivel educativo de los empleados, mejor sera su percepcion respecto al modo de
liderazgo de sus superiores.

Por ultimo, en relacién con la dimension de liderazgo y su relacion con las demas
variables demogréficas como: nivel del cargo (r=,266; p>,05), edad (r=,033; p>,05),
género (r=,017; p>,05), tiempo en la empresa (r=-,109; p>,05) y tiempo en el cargo
(r=-,065; p>,05). Los resultados sugieren que no hay evidencia de que exista una
relacion significativa

5.3.1.4. Control

Los resultados evidencian que existe una relacion moderada pero significativa y
positiva en cuanto a la dimensién de control y su relacion con la dimension de toma
de decisiones (r=,441; p<,001). Esto quiere decir que entre mayor sea la
participacion de los empleados en la toma de decisiones, mejor sera la percepcion
de los empleados acerca de la funcion de control ejercida por sus superiores.

En cuanto a la dimension de control y su relacién con las dimensiones de objetivos
(r=,361; p<,01) y cooperacion (r=,317; p<,05) los resultados sugieren que existe una
relacion débil pero significativa y positiva. Esto quiere decir que entre mayor sea la
percepcion del empleado respecto a la forma de como controlan sus superiores,
mayor sera el grado de conocimiento del empleado acerca de los objetivos de la
empresa y mejor sera la percepcion sobre la integracidén entre los miembros dentro
de la empresa.

Por dltimo, en relacion con las variables demograficas nivel educativo (r=,261;
p>,05), nivel del cargo (r=,258; p>,05), tiempo en la empresa (r=-,167; p>,05),
tiempo en el cargo (r=-,124; p>,05), edad (r=-,094; p>,05) y género (r=-,032; p>,05),
los resultados sugieren que no hay evidencia de que exista una relacion significativa
entre estas variables y la dimension control.
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5.3.1.5. Cooperacién

Los resultados evidencian que existe una relacion baja, positiva pero no significativa
en cuanto a la dimension de cooperacion y su relacién con la dimension de objetivos
(r=,268; p>,05) y la dimensién de toma de decisiones (r=,118; p>,05).

En relacion con las variables demograficas género (r=,294; p<,05) se evidencia que
existe una relacion baja pero positiva y significativa.

Por altimo, en relacion con las demas variables demograficas como: nivel educativo
(r=,198; p>,05), nivel del cargo (r=,100; p>,05), tiempo en la empresa (r=-,168;
p>,05), tiempo en el cargo (r=-,152; p>,05) y edad (r=-,042; p>,05), los resultados
sugieren que no hay evidencia de que exista una relacion significativa entre estas
variables y la dimension cooperacion.
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6. PLAN DE ACCION

A partir de los resultados obtenidos, y con el fin de generar las propuestas de mejora
para la empresa, se construye un plan de accion basados en aquellas dimensiones
del clima organizacional que tienen una relacion fuerte y significativa con la intencién
de permanecer y cuyo promedio de calificacion sea mas bajo. De igual manera, para
ello se consideran las demas dimensiones de clima organizacional que tengan una
relacion favorable y/o moderada pero significativa y las variables sociodemograficas
que tengan una relacion significativa con estas dimensiones seleccionadas.

En este sentido, las dimensiones identificadas son: cooperacion, motivacion,
relaciones interpersonales y liderazgo.
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Tabla 10 Plan de Mejora - Dimensién Cooperacion

Plan De Mejora - Dimensién Cooperaciéon

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcién del clima organizacional de los empleados desde la
dimensién cooperacion y su intenciéon de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.

Promedio

3.3

Objetivos O1. Promover espacios de integracion 02. Desarrollar medios de comunicacion efectiva que fomente 03. Implementar espacios para el
especificos dentro de la empresa buenas relaciones dentro y fuera de la empresa. trabajo colaborativo
Objetivos
o L . Responsa . . . . .
especificos Actividad Método ble Tiempo Presupuesto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
No. de actividades
Conformar grupos para . Anual, para ver
- realizadas
participar en torneos y/o . el
o . Listado de -
actividades deportivas Semestral . . cumplimiento
) No. de empleados asistencia de los
con el apoyo de la caja L, 2 torneos $400.000 L de las
Al. Programar -, Gestién participes/ No de empleados o
. de compensacién de 4 horas actividades
espacios . Humanay empleados
. familiar. . propuestas.
o1 recreativos, seguridad y actuales
deportivos y salud en el No. De fechas
ludicos. Celebrar fechas trabajo. especiales Semestral,
. Mensual Fotos de las
especiales $100.000 celebradas / No. - para ver las
o 2 horas actividades .
(cumpleafios, entre total, de fechas . actividades
. realizadas .
otras) especiales a realizadas.
celebrar.
Anual, para
A2 Implementar algunos evaluar la
) incentivos . N° de incentivos . motivacién y
Implementar N Gerencia 'y R Constancia de .
motivacionales, ya sean - entregados/ N° de rendimiento
02 programa de gestion entrega de
. para la salud mental, Semestral $1.000.000 empleados . . del personal y
bienestar y . - humana. incentivos
- fisica o econémicos por actuales conocer el
recreacion , .
areas. impacto de los
incentivos.
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Tabla 10. (Continuacion)

Plan De Mejora - Dimension Cooperacion

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcién del clima organizacional de los empleados desde la

dimensién cooperacion y su intencién de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.

Promedio

3.3

Objetivos O1. Promover espacios de integraciéon 02. Desarrollar medios de comunicacién efectiva que fomente 03. Implementar espacios para el
especificos dentro de la empresa buenas relaciones dentro y fuera de la empresa. trabajo colaborativo
Objetivos
o L . Responsa . . . . .
especificos Actividad Método ble Tiempo Presupuesto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
Conformar grupos de
trabajo en cada area/ Anual, para
Informe en
proceso de la empresa, Mensual conocer las
. s No. de donde se S
. teniendo en cuenta las 1 dindmica s - ; experiencias
A3. Realizar . dindmicas evidencie las
L capacidades de cada con . ) de los grupos
dinamicas de Jefe -, realizadas / oportunidades, h
03 ., empleado, roles de . duracion de $200.000 de trabajo,
construccion . operativo No. de resultados y .
. liderazgo y el enfoque una L o implementar
de equipos . L Dinamicas aprendizajes .
de género. Dinamica semana por o ajustes y
. propuestas. adquiridos en el .
que podra durar una mes L cambios de
. ejercicio. L
semana e intercalar dindmicas.

cada mes.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 11 Plan de Mejora - Dimension Motivacion

Plan De Mejora - Dimensidn Motivacién

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcion del clima organizacional de los empleados desde la

Promedio

dimension de motivacion y su intencion de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. 3.6

02. Evaluar y analizar la

03. Reconocer el trabajo en equipo de

O4. Promover espacios para el

Objetivos O1. Incrementar la motivacion entre los o . fortalecimiento de habilidades
s distribucién de funciones y los empleados y el logro de metas . . L
especificos empleados ) L o técnicas, interpersonales y solucion
asignacion de tareas. organizacionales. .
de conflictos
Objetivos
especificos Actividad Método responsable Tiempo Presupuesto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
No. de
personal Listados de
Candidato a asistencia
Incluir en las reuniones reconocimiento/ No.
- Total de Listados de
el reconocimiento de o
. reconocimientos colaboradores
los logros obtenidos Semestral
$100.000 otorgados postulados
Al. por los empleados y 2 horas
or area. . -
Imp!ementar P Director N° de reconocimiento Foto del
actividades de . . o o Anual, para ver el
. operativo, en las reuniones/ N° de | reconocimient e
reconocimient . . . cumplimiento de
o1 - Gerencia 'y reuniones realizadas al o otorgado o
0 aptitudinal y L, o las actividades
~ Gestion afo.
desempefio propuestas.
Dar a los humana
de los
colaboradores un
empleados. . . .
incentivo econémico o . .
. o 4 . Evidencia
bono por puntualidad, N° de incentivos fotoarafica de
compafierismo, Semestral $15.000.000 otorgados/ Total, de 9
o . entrega de
rendimiento, etc. Seran empleados ) .
incentivos.
postulados por los
jefes y/o
colaboradores.
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Tabla 11. (Continuacion)

Plan De Mejora - Dimensidn Motivacién

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcion del clima organizacional de los empleados desde la Promedio
Objetivo General dimensién de motivacion y su intencién de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados
Ltda. 3.6
. 03. Reconocer el trabajo en .
. o 02. Evaluar y analizar la . O4. Promover espacios para el
Objetivos O1. Incrementar la motivacion entre los o . equipo de los empleados y el L . .
s distribucién de funciones y fortalecimiento de habilidades técnicas,
especificos empleados . - logro de metas . - .
asignacion de tareas. . interpersonales y solucion de conflictos
organizacionales.
Objetivos
P L . . Presupuest . . . L
especificos Actividad Método responsable Tiempo o Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
A2. Revisar los N . .
Directivas, No. de cambios | Acta de reunién con
manuales de Implementar una . e
. o director y modificaciones | los puntos tratados. Anual, para
funciones y evaluacion para . . .
. L operativo, realizados en la analizar el
cumplimiento de las el analisis de la Gestién Anual redistribucion de Informe con los impacto de los
02yO03 politicas de distribucion de 1 sesion de $300.000 . . i p.
o . Humanay las funciones y ajustes realizados ajustes y
organizacion funciones y . 4 horas o A
i . Seguridad y tareas/ No. de en la redistribucién redistribuciones
respecto a la asignacion de . .
. - salud en el manuales de de las funciones y realizadas.
asignacion de tareas. . .
trabajo funciones tareas del personal.
tareas.
Certificados del
No. de
Sena de cada
A3. Programar . cursos
. Trimestral ) empleado
cursos de Gestionar cursos ., realizados / .
o . Gestion 8 cursos al capacitado. Anual, para
capacitacion para de formacion - No. Total, de .
. humana afo analizar el % de
04 los empleados de para el trabajo en . $400.000 cursos o
. o director (Cada curso Informe de gestion empleados
acuerdo con el areas especificas . Propuestos. .
operativo de 40 sobre el % de capacitados.
cargo que de la empresa.
~ horas) empleados
desempefian. % de empleados .
. capacitados y cursos
capacitados .
ofrecidos.
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 12 Plan de Mejora - Dimension Relaciones interpersonales

Plan De Mejora - Dimension Relaciones interpersonales

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcién del clima organizacional de los empleados desde
la dimension de relaciones interpersonales y su intencion de permanecer en la empresa Servicios e

Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.

Promedio

3.9

O1. Mantener canales de

03. Propiciar espacios de trabajo

Objetivos o 02. Fomentar el trabajo articulado entre las diferentes areas de la .
e comunicacion permanentes con los colaborativo entre los empleados y
especificos empresa. .
empleados. superiores
Objetivos
. . . . Presupuest . . . .
especificos Actividad Método Responsable Tiempo o Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
Programar
. g Semestral L
jornadas de . . Acta de reunion
e 2 jornadas No de jornadas Anual, para ver el
difusion de los - . con los puntos
. . . al afio realizadas/ No avance de los
cambios Directivos $400.000 . tratados y .
o (Cada de jornadas . compromisos
organizacionales, . compromisos .
. jornada propuestas. . adquiridos
segun sea adquiridos.
. de 1 hora)
Al. Informar pertinente.
oportunamente a | Enviar a través de
o1 los empleados canales digitales
los cambios y como el correo
modificaciones electrénico o
L Constanteme No de Correos y Semestral, para ver
organizacionales WhatsApp, . o ) L
. - Auxiliar nte de comunicaciones mensajes las estadisticas de
informacién . . %0 . . , S
. administrativo | acuerdo a las digitales enviados a través | las comunicaciones
pertinente de las . .
. novedades enviadas de canales enviadas
decisiones i
digitales
tomadas respecto
a cambios
organizacionales.
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Tabla 12. (Continuacion)

Plan De Mejora - Dimensidn Relaciones interpersonales

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcién del clima organizacional de los empleados desde
la dimension de relaciones interpersonales y su intencidn de permanecer en la empresa Servicios e

Ingenieria Mejia y Asociados Ltda.

Promedio

3.9

O1. Mantener canales de

03. Propiciar espacios de trabajo

Objetivos o 02. Fomentar el trabajo articulado entre las diferentes &reas de la .
o comunicacion permanentes con los colaborativo entre los empleados y
especificos empresa. .
empleados. superiores
Objetivos
especificos Actividad Método Responsable Tiempo Presupuesto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
Conformar grupos
de trabajo entre
- las diferentes
A2. Propiciar .
. areas/ procesos .
espacios que . No. de espacios | Informe en donde Semestral, para
. en donde se logre Director . . . .
involucren a las solucionar en operativo Trimestral realizados al se evidencie el conocer las
Oly 02 areas/ procesos . P L 4 espacios $600.000 afio/ No. de trabajo realizado, experiencias de los
conjunto las Comité de N . .
que i . . . al afio espacios soluciones y empleados y el
. problematicas mas convivencia .
habitualmente no programados. propuestas. impacto logrado.
o prevalentes y se
trabajan juntos.
alcance el logro de
los objetivos
organizacionales.
Programar un
espacio en donde
A3, Realizar los empleados en No. de Acta de reunion Mensual, para
- conjunto con los . Semanal reuniones con los puntos conocer el impacto
reuniones . Gerencia 'y - . .
superiores puedan . 1 reunion realizadas al tratados, de las decisiones
03 semanales para director $0 o
. tratar los . de Max. 2 afo/ No. de propuestas y tomadas y
la solucion de operativo . .
i problemas que horas reuniones problemas soluciones
problematicas. .
han surgido en el programadas resueltos. planteadas.
desarrollo de las
labores diarias

Fuente: Elaboracion propia

72




Tabla 13 Plan de Mejora - Dimension Liderazgo

Plan De Mejora - Dimension Liderazgo

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcién del clima organizacional de los empleados desde
la dimension de liderazgo y su intencion de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y

Asociados Ltda.

Promedio

4.0

O1. Propiciar una cultura de comunicacion activa y asertiva en el

O2. Promover espacios para el

03. Promover espacios de
participacion y toma de

Objetivos
especificos direccionamiento de procesos y procedimientos organizacionales. fortalecimiento del liderazgo. decisiones
Objetivos
P L . . Presupu . . . L
especificos Actividad Método responsable Tiempo esto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
Citacion del personal,
orden del dia enfocado
. a la construccién de
Al. Realizar . N° de Acta de .
. una estrategia de . - Trimestral, para
reuniones para dar . reuniones reunién con .
. . confianza 'y . revisar el
instrucciones y o Jefe de operaciones, Mensual programadas / los puntos o
o1 . . ) acompafiamiento por . $400.000 o cumplimiento de
direccionamiento ) Supervisores 4 horas N° de tratados y .
medio de la . i los compromisos
sobre las labores a L . reuniones compromisos
. participacion activa de . L y resultados.
realizar. . realizadas adquiridos.
los lideres y el fomento
de nuevas posiciones
de liderazgo.
A2. Realizar Talleres Realizar cronograma o
. L N° de talleres
relacionados con el de capacitaciones para o
trabajo en equipo, el personal con el . . Listado de Anual, para
L . Jefe de operaciones capacitacione ) : .
toma de decisiones, apoyo del Sena, caja Gestién humana S asistencia 'y revisar el
resolucion de de compensacion, s Semestral certificados cumplimiento en
02 . L ) . Comité de $200.000 | programadas /
conflictos y poder de comité de convivencia . . 20 horas R de el cronograma
L . . convivencia N° de .
negociacion, teniendo o en lo posible capacitacione capacitacione de
en cuenta el nivel capacitar a los P S capacitaciones.
. ] . s o talleres
educativo de los supervisores y jefe de )
realizadas

empleados.

operaciones.
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Tabla 13. (Continuacion)

Plan De Mejora - Dimension Liderazgo

Objetivo General

Definir actividades que contribuyan a mejorar la percepcion del clima organizacional de los empleados desde
la dimension de liderazgo y su intencion de permanecer en la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda.

Promedio

4.0

03. Promover espacios de

Objetivos O1. Propiciar una cultura de comunicacién activa y asertiva en el 02. Promover espacios para el participacién y toma de
especificos direccionamiento de procesos y procedimientos organizacionales. fortalecimiento del liderazgo. gecisiozes
Objetivos
P L . . Presupu . . . L
especificos Actividad Método responsable Tiempo esto Indicadores Evidencia Seguimiento
de desarrollo
Al final de cada mes se
programara una
. reunion en donde los
A3. Realizar No. de Acta de Semestral, para
: empleados puedan . - .
reuniones en donde . reuniones reunion con analizar el
. exponer sugerencias, L . Mensual . .
puedan participar los . Directivos y jefe - realizadas al los puntos impacto en el
O3 recomendaciones y . 1 reunién 400.000 o . .
empleados de todas . operativo afio/ No. de tratados y mejoramiento de
. quejas respecto a los de 2 horas . .
las areas/ procesos [0CESOS reuniones COMpromisos los procesos y
de la empresa. P y programadas adquiridos. procedimientos

procedimientos que se
llevan a cabo en la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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7. CONCLUSIONES

El diagndstico del clima organizacional resulta ser un aspecto de suma importancia
en toda organizacion ya que le permite conocer el sentir de los empleados con
respecto a la percepcion que tienen del actual clima laboral, y de esta manera
prevenir o actuar ante situaciones negativas que pueden surgir dentro de estas. En
tiempos de pandemia resultdé imperante que los empleadores conocieran las
principales motivaciones e incertidumbres de sus empleados, pues permitira
garantizar la permanencia de sus empleados y lo mas importante, permitira conocer
los factores sobre los cuales se debe enfocar las acciones de mejora.

A partir de los resultados obtenidos a traveés de las encuestas realizadas sobre la
percepcion del clima organizacional de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y
Asociados Ltda., se identificd que la percepcién de sus empleados respecto a la
misma es moderada, aunque muy cerca de lograr una valoracién favorable. Esto
debido al promedio obtenido en tres de las siete dimensiones analizadas del clima
organizacional (objetivos, liderazgo y control). Cabe anotar que ninguna de las
variables evaluadas obtuvo una calificaciéon de 5, por lo que resulta conveniente
para la empresa adoptar medidas que le permitan mejorar la percepcion de los
empleados en todas las dimensiones, priorizando aquellas donde se obtuvo una
calificacibn moderada y/o desfavorable, hasta obtener un favorable clima
organizacional.

Con respecto, a la intencion de permanencia de los empleados en la empresa
Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda., se identific6 que los empleados
encuestados tienen una intencion moderada de permanecer en la empresa, muy
cerca de alcanzar una valoracion favorable. Esto da a entender que los empleados
Se encuentran en un punto neutro con respecto a la intencion de permanecer o de
un posible abandono o retiro de la compafiia, por lo que es necesario que la
empresa realice monitoreo constantemente de su clima laboral e implemente
acciones que permita mejorar la puntuacion obtenida en la percepcion del clima
organizacional y de esta manera la organizacion alcance un clima organizacional
favorable.
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A partir del andlisis de correlacion realizado, se identifica que existe una relacion
positiva entre la percepcion de los empleados respecto al clima organizacional de
la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. y la intencion de
permanencia como empleados en la empresa. Se evidencié que las variables del
clima organizacional con un efecto mas fuerte y significativo fueron, motivacion,
relaciones interpersonales, liderazgo y control. Esto plantea una alternativa sobre el
camino a seguir para mejorar la percepcion del clima organizacional y a la vez
favorecer la intencion de permanencia de los empleados. Por lo que se concluye
que, al existir una relacion fuerte y significativa entre estas variables, una mejora
permanente en la percepcion de estas dimensiones podria contribuir a mejorar la
intencion de permanecer en la empresa.

De igual manera, se puede concluir con respecto a la variable de clima
organizacional (toma de decisiones) que no obtuvo una relacién significativa con la
intencién de permanecer en la empresa que, por el tipo de empresa que es, los
empleados perciben que tienen poca autonomia para tomar decisiones y participar
en decisiones que los afectan directamente y, aun asi, no repercutir en la intencién
de seguir permaneciendo en la organizacion.

Adicionalmente, existe una relacion significativa entre las dimensiones de clima
organizacional y algunas variables sociodemogréficas, sobre las cuales se puede
concluir que, de acuerdo con el nivel educativo de los empleados, asi mismo sera
su percepcion respecto al modo de liderazgo de sus superiores, su participacion en
la resolucién de probleméticas y la relacion con sus compafieros. De igual modo, se
concluye de la variable sociodemografica nivel de cargo que, entre mayor sea el
nivel del cargo de los empleados, mayor serd el grado de motivacion percibido
dentro de la empresa y al mismo tiempo, mayor sera su grado de participacion en
la toma de decisiones de la empresa. Por consiguiente, todos estos factores influyen
en la intencion de permanencia de los empleados y en la percepcién sobre el clima
organizacional de la empresa.
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8. RECOMENDACIONES

Con el fin de contribuir en una mejora y brindar un clima organizacional favorable a
sus empleados, se plantean algunas recomendaciones con el propésito de aportar
una guia a los directivos de la empresa Servicios e Ingenieria Mejia y Asociados
Ltda. En este sentido, se considera pertinente divulgar los resultados de este
andlisis y las recomendaciones al personal de la empresa.

Se recomienda teniendo en cuenta los resultados obtenido, que la dimension
motivacion enmarca un factor determinante en el deseo de permanecer en la
empresa, debido a su relacién con el reconocimiento y el buen liderazgo, por lo que,
compensar a los empleados valorando los logros y brindando un ambiente laboral
donde se pueda involucrar en la toma de decisiones, contribuye al mejoramiento de
la percepcién del clima organizacional de los empleados.

Se recomienda realizar una auditoria o evaluacién del plan de mejoramiento
propuesto, un afio después de haber implementado las actividades para la mejora,
con el &nimo de evaluar la efectividad de estas. Posteriormente, se recomienda
realizar un nuevo andlisis de correlacién u otro tipo de andlisis causal entre las
variables analizadas en esta asesoria.

Si bien los resultados son claros en materia de la correlacion entre las dimensiones
del clima organizacional, la intencion de permanecer y caracteristicas de los
empleados, se reconoce que una limitacién del estudio realizado es que es un
estudio correlacional por tanto no implica causalidad, se espera que en futuros
andlisis del clima organizacional, la empresa pueda avanzar en un estudio tipo
explicativo-causal utilizando otro tipo de test estadisticos que permitan tener un
mapeo causal de la percepcién del clima organizacional de los empleados y su
intencién de permanecer dentro de la organizacion.

Por dltimo y no menos importante, se recomienda realizar el diagndstico de clima
organizacional en fechas distintas a periodos de vacaciones colectivas o de
Navidad, o en momentos de mayor actividad laboral, en donde los empleados van
dejando hacia el final las actividades que ven que no tienen importancia alguna,
hasta el punto de no participar en ningun tipo de encuesta. Al hacer una encuesta
de clima laboral en esos momentos, lo Unico que se logra es tener un resultado con
datos muy sesgados, llegando a mostrar informacién opuesta a la realidad.
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ANEXOS

Anexo A Carta aceptacion encuesta

Apreciado(a) Empleado(a)

Como estudiantes de la Universidad del Valle, hemos elaborado una encuesta para
conocer la percepcion de todas las personas que trabajan en la empresa Servicios
e Ingenieria Mejia y Asociados Ltda. sobre la gestion y el ambiente actual de trabajo.
Esto lo hacemos con el animo de proponer mejoras a partir de los resultados
globales obtenidos.

Para ello, hemos disefiado una encuesta que solicitamos amablemente contestar y
gue solo le tomara entre 15 a 20 minutos. El desarrollo de la encuesta es de caracter
individual, se garantiza la proteccién de datos de acuerdo con la Ley 1581 de 2012
y el Decreto 1377 del 2013. Los resultados seran analizados de manera global y en
ningln momento se identificara el nombre de la persona que contesta la encuesta;
Sus respuestas tampoco seran vistas por sus superiores o compafieros de trabajo.
Todas las respuestas a la encuesta seran confidenciales y anonimizadas mediante
la asignacion de un codigo a cada participante, la base de datos original solo sera
utilizada por nosotros y no serd de conocimiento publico.

Teniendo en cuenta lo anterior, acepta de forma voluntaria contestar la siguiente
encuesta:

Si No

De antemano agradecemos su valiosa colaboracion.
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Anexo B Encuesta percepcion Clima Organizacional en la empresa Servicios
Ingenieria Mejia 'y Asociados Ltda.

Apreciado(a) empleado(a),

En los siguientes apartados encontrara una serie de afirmaciones, las cuales debera
responder en qué grado estd de acuerdo con ellas como empleado actual de la
empresa. No hay respuestas buenas ni malas, lo importante es que su opinion sea
sincera. Recuerde que sus respuestas seran confidenciales.

Por favor lea cada afirmacion y seleccione una de las siguientes opciones segun su
grado de acuerdo bajo la siguiente escala:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En buena parte en desacuerdo
3. Ni de acuerdo Ni en desacuerdo
4. En buena parte de acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

De antemano agradecemos su valiosa colaboracion.

1) CLIMA ORGANIZACIONAL

En relacion con las siguientes afirmaciones sobre objetivos, indiquenos por favor su
grado de acuerdo.

1. Cuento con los conocimientos necesarios sobre la mision, vision y valores
de la empresa

2. Cuento con los conocimientos necesarios sobre los objetivos y politicas
de la empresa

3. Cuento con los conocimientos necesarios sobre el funcionamiento de la
empresa

4 He recibido toda la informacion necesaria sobre las actividades y
responsabilidades que tengo que desempefiar en mi cargo
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En relacién con las siguientes afirmaciones sobre toma de decisiones, indiquenos
por favor su grado de acuerdo.

1. Siempre tomo decisiones sin consultar con mi jefe inmediato

2. Me gusta asumir nuevas responsabilidades en mi trabajo, ademas de
las que tengo actualmente

3. Siempre participo en las decisiones de la empresa, en especial
aquellas que afectan mi trabajo

4 Las directivas siempre tienen en cuenta mi situacidén personal cuando
toman una decision que afecta mi trabajo o mi vida

En relacién con las siguientes afirmaciones sobre cooperacion, indiquenos por favor
su grado de acuerdo.

1. En esta empresa los empleados se ayudan y colaboran mutuamente

2. Siempre ayudo y colaboro a mis compafieros de trabajo

3. El trabajo en equipo es el modo preferido de hacer las cosas en esta
empresa

4 Siempre participo en la solucion de problemas en el area de trabajo a la
gue pertenezco

5 Mis companeros me piden constante ayuda para hacer el frabajo que les
corresponde

6. Con frecuencia se organizan paseos, actividades deportivas, fiestas u
otras actividades de integracion en esta empresa

7. Siempre participo en las actividades de integracion que se organizan en
esta empresa

8. Frecuentemente me relaciono con mis comparieros de frabajo fuera del
horario laboral
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En relacion con las siguientes afirmaciones sobre liderazgo, indiquenos por favor
su grado de acuerdo.

1. Cuando no puedo solucionar inquietudes o problemas de mi trabajo, se
los planteo a mi jefe inmediato

2. Cuando no puedo solucionar inguietudes o problemas de mi trabajo, se
los planteo a mis comparieros

3. Cuando realizo mi labor, tengo la libertad para hacerlo como quiero,
pero con |a aprobacidn de mis superiores

4. Mi jefe inmediato es una persona justa, da instrucciones y toma
decisiones

5. Siempre acato las indicaciones de mi jefe inmediato

6. Mi jefe inmediato o superior me ayuda para que pueda hacer mejor mi
frabajo

7. Siempre comento a mis superiores los problemas que me afectan y
fienen relacion con mi trabajo

8. Mis superiores me ayudan a sacar adelante las iniciativas de trabajo

En relacion con las siguientes afirmaciones sobre relaciones interpersonales,
indiquenos por favor su grado de acuerdo.

1. Las relaciones con mis compafieros de trabajo son siempre buenas

2. Cuando tengo problemas en mi trabajo, siempre los soluciono con
mis comparneros y/o superiores

3. El trato y la relacién con mi jefe inmediato y/o superiores es muy
buena

4. El trato y la relacion con mis comparieros es muy buena

5. La confianza entre los jefes y empleados de esta empresa es muy
buena

6. Cuando hay cambios en esta empresa, siempre recibo informacion al
respecto

T Los directivos de esta empresa tienen total conocimiento de los
problemas que se presentan en el area a la cual perienezco
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En relacion con las siguientes afirmaciones sobre motivacion, indiquenos por favor
su grado de acuerdo.

1. Me siento conforme con el trabajo y las funciones que me
comesponde realizar dentro de esta empresa

2. Me siento conforme con el salario que recibo en esta empresa
3. Me siento conforme con el desempefio que realizo en esta empresa

4. El tiempo estipulado en mi horario de trabajo es suficiente para
realizar y cumplir con mis funciones

5 Las cargas de trabajo en esta empresa estan repartidas
equitativamente

6. Cuento con las herramientas de trabajo necesanas para desempefiar
mis funciones

7. Me siento bien recompensado por la labor que realizo en esta
empresa

8. Me siento conforme porque mis superiores estimulan mi desarrollo y
crecimiento dentro de esta empresa

9. Me siento conforme porque mis compaferos estimulan mi desarrollo
y crecimiento dentro de esta empresa

10. Me siento conforme al pertenecer a esta empresa

En relacién con las siguientes afirmaciones sobre control, indiquenos por favor su
grado de acuerdo.

1. Mi frabajo en esta empresa es frecuentemente revisado por mi jefe
inmediato y/o superiores

2. Siempre recibo retroalimentacion en la revision de mi trabajo

3. Frecuentemente dialogo con mi jefe inmediato acerca de los
resultados y la forma como ejecuto mi trabajo

4. Mi jefe inmediato verifica de forma adecuada mi trabajo
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2. INTENCION DE PERMANECER EN LA EMPRESA

En relacidn con las siguientes afirmaciones, indiquenos por favor su grado de
acuerdo.

1. Me gusta ser parte de la empresa y quiero seguir frabajando en ella
por otro afio mas

2. Durante los proximos afios, no tengo intencion de dejar esta empresa

3. Me gustaria trabajar en esta empresa hasta que alcance la edad de
Jubilacion

4. Planeo dejar la empresa tan pronto como me sea posible

3. DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Para finalizar, agradecemos su respuesta a las siguientes preguntas de
caracterizacion.
1. i Cual es su género? Masculino I:l Femenino I:I 2. ;Cual es su edad?

3. ¢ Cual es su dltimo nivel educativo alcanzado

Primaria I:l Bachiller I:I Técnico I:I Tecnoélogo I:I Pregradol:l Posgrado I:I

4 i A cual proceso/area de la empresa pertenece?
Administrativo |:| Disefio |:| Facturacion |:| Integridad del gasoducto |:|

5 ¢ Cual es su nivel del cargo?

Auxiliar |:| Técnicol:l Supervisor I:I Analista I:ICoordinador |:| Director |:|

6. ; Cuanto tiempo lleva como empleado en esta empresa?

7. ¢ Cuanto tiempo lleva en su cargo actual en esta empresa?
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