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ABSTRACT

The present study aims to diagnose and develop an improvement plan for the organizational
climate of Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., a public water and sewage service
company in Puerto Tejada, Cauca. Founded in 2013, the company has experienced
significant growth, accompanied by challenges in administrative management and
interpersonal relationships that affect operational efficiency and job satisfaction. Problems
such as unequal workload, lack of recognition, interpersonal conflicts, and inappropriate
behaviors have been identified as negatively impacting the work environment.

To address these issues, a descriptive study with a quantitative approach is being
conducted, using an organizational climate measurement instrument adapted by Garcia and
Zapata (2008). In this study, 16 key dimensions are evaluated through surveys administered
to the 32 employees of the organization. The data are analyzed using descriptive statistics
to identify the strengths and weaknesses of the work climate. The primary objective is to
develop a plan for the improvement and sustainability of the organizational climate, based
on the diagnostic results, with the purpose of promoting a more satisfactory and efficient
work environment.

The results highlight the importance of a positive organizational climate for productivity and
service quality. The study concludes with the formulation of an improvement plan that
encompasses the evaluated dimensions, proposing specific actions to address the identified
issues. This plan aims not only to improve the work environment and employee satisfaction
but also to enhance the quality of service provided to the community.

Keywords:
Organizational climate, diagnosis, improvement plan, sustainability plan, work climate,
diagnostic tools, dimensions of organizational climate, Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.



RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo diagnosticar y elaborar un plan de mejora para el
clima organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., una empresa de servicios
publicos de acueducto y alcantarillado en Puerto Tejada, Cauca. Fundada en 2013, la
empresa ha experimentado un notable crecimiento, acompafado de desafios en la gestidon
administrativa y las relaciones interpersonales que afectan la eficiencia operativa y la
satisfaccion laboral, identificando problemas como carga de trabajo desigual, falta de
reconocimiento, conflictos interpersonales y conductas inadecuadas que afectan
negativamente el ambiente laboral.

Para enfrentar estos problemas, se lleva a cabo un estudio descriptivo con enfoque
cuantitativo, utilizando un instrumento de medicién del clima organizacional adaptado por
Garcia y Zapata (2008). En este estudio, se evalian 16 dimensiones clave a través de
encuestas aplicadas a los Treinta y dos (32) empleados de la organizacién. Los datos se
analizan mediante estadisticas descriptivas para identificar las fortalezas y debilidades del
clima laboral. El objetivo principal es desarrollar un plan de mejora y sostenimiento del clima
organizacional, fundamentado en los resultados del diagnéstico, con el propédsito de
promover un entorno laboral mas satisfactorio y eficiente.

Los resultados destacan la relevancia de un clima organizacional positivo para la
productividad y la calidad del servicio. El estudio concluye con la formulacion de un plan de
mejora que abarca las dimensiones evaluadas, proponiendo acciones especificas para
solucionar los problemas identificados. Este plan no solo pretende mejorar el ambiente
laboral y la satisfaccion de los empleados, sino también aumentar la calidad del servicio
proporcionado a la comunidad.

Palabras clave:

Clima organizacional, diagndstico, plan de mejoramiento, plan de sostenimiento, clima
laboral, herramientas de diagnoéstico, dimensiones del clima organizacional, Afrocaucana
de Aguas S.A.S. E.S.P.



INTRODUCCION

Las organizaciones son un conjunto de elementos, relacionados de modo dinamico, que
ejecutan una serie de actividades para alcanzar determinados propositos (Chiavenato,
2000). En tanto, las organizaciones funcionan como sistemas abiertos, que estan en un
proceso continuo de intercambio con el entorno y que necesitan de recursos técnicos,
materiales y humanos que interactian entre si, en busca de alcanzar resultados deseados
(Chiavenato, 2009).

En consecuencia, debido a la importancia del recurso humano en las organizaciones, el
Clima Organizacional, cuenta con gran relevancia, dado que tener un ambiente laboral
gratificante, faculta la consecucion de los objetivos y metas propuestas, a la vez que influye
en la percepcion del desempefio, la conducta y la satisfaccion laboral de los empleados,
haciendo que una organizacion se distinga de otra (Forehand y Gilmer, 1994).

Por lo tanto, el objetivo general de la presente investigacion es desarrollar un plan de
mejoramiento del clima organizacional en Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., basado en
el diagndstico de su situacion actual en el afio 2024, con el propésito de fomentar un entorno
laboral mas satisfactorio para el desarrollo efectivo de las actividades en la empresa, en
cumplimento de su objeto social.

En el primer capitulo, se destacan los antecedentes, los cuales permiten entender el
contexto y los hitos ocurridos con los empleados a lo largo de la historia en la organizacion.
Asimismo, se denota la metodologia, la cual suscita que este trabajo investigativo es de tipo
descriptivo, con un enfoque cuantitativo, en el que se utiliza el instrumento para el
diagnéstico del clima organizacional adaptado por Ménica Garcia y Alvaro Zapata (2008).
Adicionalmente, el método de estudio empleado es el deductivo, debido a el uso de teorias
y modelos existentes sobre el clima organizacional.

En el segundo capitulo, se plantea el marco referencial compuesto por el marco tedrico,
donde se abordan los principales autores, teorias y la importancia del clima organizacional,
seguido por el estado del arte, el cual consta de una compilacion documental de los
resultados de los Ultimos diez (10) afios de otras investigaciones sobre el clima
organizacional. Posteriormente, se desarrolla el marco contextual centrado en describir la
informacion corporativa y, por ultimo, el marco conceptual, basado en los términos claves
abordados a lo largo de la investigacion.

En el tercer capitulo, se sitla el apartado de resultados, los cuales establecen que el clima
organizacional de la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P, tiene un promedio
general de 7,6, numeracion que de acuerdo con la escala cuantitativa y cualitativa planteada
lo clasifica como “aceptable”, denotando la necesidad de intervenir, algunos factores
organizacionales, con el objetivo de lograr la mejora continua.



En el cuarto capitulo, se abordan los planes de sostenimiento y mejoramiento derivados de
la clasificacion de las dieciséis (16) dimensiones estudiadas, en los cuales se plantean
estrategias, acciones, responsables, indicadores, seguimiento y metas de acuerdo con el
diagndstico obtenido en cada una de ellas mediante la aplicacion del instrumento de
medicion.

Finalmente, se consideran las conclusiones y recomendaciones, que resumen los hallazgos
y sus implicaciones, asi como los factores a tomar en cuenta para la realizacion de
investigaciones posteriores centradas en el clima organizacional.



1. EL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

De acuerdo con Halls (1996) una organizacién es una colectividad con una frontera
relativamente identificable con orden normativo, niveles de autoridad, sistemas de
comunicacion y sistemas de coordinacion de membresias; donde dicha colectividad existe
de manera continua en un ambiente y se involucra en actividades que se relacionan con un
conjunto de metas, en la cual las actividades tienen resultados para los miembros de la
organizaciébn misma y la sociedad. Asimismo, una organizacibn es un sistema de
actividades conscientes de dos o mas personas, disefiadas y establecidas de forma
ordenada, razonable y normada; con el propdsito de que sus integrantes funcionen como
una unidad para finalmente lograr los objetivos establecidos (Chiavenato, 2002).

Por consiguiente, se destaca una estrecha relacion entre las personas y las organizaciones,
centrada en los objetivos comunes y la alineacion de las metas individuales con las metas
organizacionales. Esto implica que, para que las organizaciones tengan éxito es necesario
que las personas sean percibidas como el capital intelectual y el activo mas importante,
indistintamente de la naturaleza publica o privada de la organizaciéon (Chiavenato, 2002
citado en Martinez, 2005). Por ende, las empresas de servicios publicos dado a su objeto
social buscan gestionar de forma eficiente los recursos asignados, a la vez que auspician
el desarrollo social y econémico de sus colaboradores y de los deméas habitantes de la
region, centradas en facultar un ambiente laboral pertinente que garantice el compromiso
de los actores organizacionales y consigo, el cumplimiento de los objetivos establecidos.

Por otro lado, segun lo indica la Sentencia C-741/03 emitida por la Corte Constitucional,
una Empresa de Servicios Publicos Domiciliarios (E.S.P) se define conforme a lo estipulado
por la Ley 142 de 1994, como

sociedades por acciones -sean éstas publicas, mixtas o privadas que participen en
la prestacion de los servicios publicos de acueducto, alcantarillado, aseo, energia
eléctrica, distribucién de gas combustible, telefonia publica basica conmutada y la
telefonia local movil en el sector rural; o la realizaciéon de una o varias de las
actividades complementarias. (CC, C-741/03, 2003)

En tanto, Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. es una organizacion dedicada a la prestacion
de servicios publicos domiciliarios de acueducto y alcantarillado, ubicada en el Municipio de
Puerto Tejada - Cauca, constituida el 23 de octubre de 2013, mediante asamblea preliminar
de los socios otorgantes, correspondiente a los Municipios aledafios de Puerto Tejada, Villa
Rica, Guachené, Padilla y Caloto, con el objetivo de brindar una gestion eficiente de las
fuentes hidricas y fluviales a la poblacion del Norte del Cauca.



La empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. ha experimentado un notable crecimiento
en los ultimos afios, expandiendo sus operaciones y aumentando su nédmina de empleados.
Aungue esto ha tenido un impacto positivo en la expansion del negocio, también ha traido
consigo algunos desafios, principalmente en lo que respecta a la gestién administrativa y
las relaciones interpersonales dentro de la organizacion que afectan la eficiencia operativa,
ala vez que deterioran el ambiente laboral, la satisfaccion y productividad de los empleados.

Entre las situaciones que afectan el clima organizacional en la empresa se han identificado
en los ultimos afios las siguientes:

e Carga de trabajo desigual entre los departamentos, especialmente en los
empleados encargados de la planta de tratamiento, lo que genera estrés al equipo
a cargo y, por ende, una afectacion a la productividad y satisfaccién laboral.

e Ausencia notable de reconocimiento y recompensa a los empleados por sus logros
o contribuciones, lo que resulta en una disminucién de la motivacion, debido a que
no sienten valorados adecuadamente sus esfuerzos.

e Conflictos interpersonales no resueltos entre empleados de los diferentes
departamentos, por lo que se percibe un ambiente tenso y cierta dificultad en la
colaboracion efectiva entre algunos empleados de la empresa.

e Alto numero de llamados de atenciobn a empleados de la empresa por
incumplimientos de conducta, debido a diversas situaciones como faltas
injustificadas, hostigamiento laboral, infraccion de politicas, entre otras, que han
generado impactos negativos en el ambiente laboral y la prestacion del servicio.

Asimismo, se conoce que, hasta la fecha la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P
no ha realizado estudios formales que permitan un diagnéstico del clima organizacional.
Por lo que esta ausencia de andlisis detallado impide a la direccion de la empresa
comprender a fondo las dindmicas internas y las percepciones de sus empleados,
resultando en vacios de informacién que pueden limitar la implementacion de estrategias
efectivas para mejorar el ambiente de trabajo.

Ademas, la importancia de tales diagnésticos ha sido enfatizada por diversos autores,
guienes argumentan que entender el clima organizacional es crucial para el desarrollo de
intervenciones precisas y efectivas que mejoren tanto la satisfaccion laboral como el
rendimiento general de la organizacion, tal como lo sefiala Garcia (2009) quien sostiene
gue el diagnostico del clima organizacional es un proceso que proporciona
retroalimentacion esencial acerca de los procesos internos que influyen en el
comportamiento de los miembros de la organizacion, lo que permite el desarrollo de planes
de mejora que estan especificamente orientados a modificar actitudes y conductas de los
involucrados, mejorando asi los factores identificados a través del diagndstico, y por ende,
elevando los niveles de motivacion y rendimiento profesional.



Finalmente, en el sector de los servicios publicos, diversos estudios han resaltado la
importancia de un clima organizacional positivo para el rendimiento de las empresas y la
calidad del servicio ofrecido. Entre estos, se destaca un estudio titulado “Estudio de cultura
y clima organizacional para la Empresa de Servicios Publicos de Cajica S.A E.S.P.”
realizado por Salazar (2016) donde se demuestra que las intervenciones focalizadas en la
mejora del clima laboral pueden resultar en aumentos significativos de la productividad, la
motivacién del personal y, por consiguiente, en la mejora de la calidad del servicio y
satisfaccion del cliente. Por lo tanto, estos resultados resaltan la relevancia de implementar
practicas orientadas al bienestar laboral dentro de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.,
sugiriendo la posibilidad de adaptar iniciativas similares que se alineen con las necesidades
de la empresa, con el fin de fomentar un entorno de trabajo mas armonioso y eficiente.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es el diagndstico y plan de mejoramiento del clima organizacional realizado en la
empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. en el afio 20247

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Realizar un diagnéstico del clima organizacional en la empresa Afrocaucana de Aguas
S.A.S. E.S.P. y disefiar un plan de mejoramiento basado en los resultados obtenidos.

1.3.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar el clima organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.
mediante un enfoque cuantitativo para identificar sus principales caracteristicas y
areas de mejora.

e Elaborar un plan de mejora para el clima organizacional de Afrocaucana de Aguas
S.A.S. E.S.P., integrando estrategias y acciones derivadas del diagnostico, para
aplicar en el corto y mediano plazo.



1.4 METODOLOGIA

1.4.1 Tipo de estudio

En la metodologia de la presente investigacion, se adopta una clasificacion de los tipos de
estudio basada en los planteamientos de Méndez (2006) donde establece una
diferenciacion clara entre estudios exploratorios, descriptivos y explicativos. Sin embargo,
especificamente sobre los estudios descriptivos el autor sefiala que estos

identifican caracteristicas del universo de investigacion, se sefialan formas de
conducta y actitudes del total de la poblacion investigada, se establecen
comportamientos concretos y se descubre y comprueba la asociacion entre
variables de investigacion (Méndez, 2006, p. 231).

Teniendo en cuenta lo anterior, se determina que la presente investigacion adopta un
enfoque de estudio descriptivo, en la medida en que permite identificar las posibles razones
0 causas por las cuales los empleados de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. no tienen
una percepcion optima de los diversos factores que influyen en su clima organizacional.
Asimismo, por la capacidad de que los colaboradores presenten sus propias perspectivas
sobre las soluciones que podrian implementarse para lograr un ambiente organizacional
mas satisfactorio.

Por lo tanto, la naturaleza descriptiva de este estudio radica en su capacidad de identificar
y describir las caracteristicas actuales del ambiente de trabajo, recopilando, midiendo y
analizando informacién relacionada con las percepciones, actitudes, comportamiento y
otros factores que configuran el clima organizacional de la empresa. Esto se relaciona con
la idea de que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
las personas, grupos, -comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis
(Dankhe, 1986, citado en Hernandez et al., 1997, p. 14).

Ademas, para el estudio se hace uso del instrumento para el diagnostico del clima
organizacional elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1995) y actualizado,
adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia Solarte (2008). Lo
cual hace referencia a que los estudios descriptivos acuden a técnicas especificas en la
recoleccién de informacién, como la observacion, las entrevistas y los cuestionarios
(Méndez, 2006b, p. 231). En consecuencia, se emplea el anterior instrumento para medir y
detallar las diferentes dimensiones que lo componen, con el objetivo de proporcionar una
vision clara y detallada de las condiciones actuales del clima organizacional de la empresa
y sirviendo como base para la posterior formulacion del plan de mejoramiento.

Por lo tanto, esta investigacion adopta un enfoque cuantitativo, esto se fundamenta en la
necesidad de obtener datos objetivos y cuantificables sobre el clima organizacional en la



empresa; ya que de acuerdo con Malhotra (2008) “la investigacion cuantitativa busca
cuantificar los datos y, por lo general, aplica algun tipo de analisis estadistico” (p. 143). Lo
anterior hace relaciéon a que, en este estudio, el método cuantitativo se emplea para
recopilar datos estadisticos y cuantificables a través de las calificaciones otorgadas por los
colaboradores en las dimensiones evaluadas del instrumento a utilizar para el diagndstico
del clima organizacional. En consecuencia, el enfoque cuantitativo es apropiado para lograr
una evaluacion objetiva del clima organizacional, permitiendo la aparicion de andlisis
estadisticos que respalden las propuestas e intervenciones generadas en el plan de
mejoramiento para la empresa.

1.4.2 Método de investigacién

En la presente investigacion, se adopta una clasificacion de los métodos de estudio que
plantea Méndez (2006b), donde establece métodos de investigacibn como el inductivo,
deductivo, de observacion, analisis, sintesis, entre otros.

Sin embargo, especificamente sobre el método deductivo, Méndez (2006b) plantea que
permite identificar explicaciones especificas a partir de premisas generales. Es decir, que
de la teoria general acerca de un fenémeno o situacién, se explican hechos o situaciones
particulares (Méndez, 2006b, p. 240). Por lo tanto, el método deductivo se aplica al utilizar
teorias y modelos existentes sobre clima organizacional para el correcto diagnéstico de este
en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. Por ende, este enfoque garantiza que
el diagndstico y el plan de mejoramiento estén fundamentados en un marco teérico sélido,
alineando las intervenciones especificas con las mejores practicas y principios reconocidos
en el campo.

1.4.3 Fuentes y técnicas paralarecoleccion de la informacion

De acuerdo con Méndez (2006) las fuentes son hechos o documentos a los que acude el
investigador y que le permiten obtener informacién, en tanto, las técnicas son los medios
empleados para recolectar la misma. Las fuentes primarias corresponden a quién inicia el
proceso de investigacion. Mientras que las fuentes secundarias son aquellas que
suministran informacioén basica y se encuentran en las bibliotecas contenidas en libros,
periédicos y otros materiales documentales como revistas especializadas y enciclopedias.

Por lo tanto, en esta investigacion se utilizan fuentes primarias que incluyen las
percepciones de los treinta y dos (32) colaboradores de la empresa Afrocaucana de Aguas
S.A.S. E.S.P. Estas percepciones se recopilan mediante un cuestionario basado en el
instrumento diagnéstico de clima organizacional adaptado por Garcia y Zapata (2008), el
cual ha sido ajustado para adecuarse a las caracteristicas y necesidades particulares de la
empresa.



Por otro lado, en relacién con las técnicas para la recoleccion de la informacion del presente
estudio sobre el clima organizacional en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P
se hace uso de la siguiente técnica:

Encuesta: teniendo en cuenta que “la encuesta permite el conocimiento de las
motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en relacién con su
objeto de investigacion” (Méndez, 2006b, p. 252). En consecuencia, se realiza la
aplicacion de una encuesta basada en el instrumento diagnéstico adaptado por
Garcia y Zapata (2008) con el propoésito de recopilar la informacién necesaria y
pertinente para diagnosticar el clima organizacional actual de la empresa, a la vez
gue se encuentran causas Yy soluciones que encaminen a la formulacién de un plan
de mejoramiento que permita lograr un ambiente laboral satisfactorio para todos los
integrantes de la organizacion.

El instrumento de Garcia y Zapata (2008) se constituye de un cuestionario con
veintisiete (27) dimensiones, de las cuales, para el desarrollo del presente estudio,
se decide elegir dieciséis (16) dimensiones consideradas las pertinentes para
obtener informacioén suficiente que permita caracterizar el clima organizacional de la
empresa. Asi, por efecto de la pertinencia, la priorizacion de la objetividad y demas
razones especificadas mas adelante, no son tomadas en cuenta las siguientes
dimensiones: infraestructura, libre asociacion, grupos informales, autoevaluacion,
higiene y salud ocupacional, identidad, desarrollo personal y profesional,
cooperacion, reconocimiento, ética e informacion.

Por otro lado, el instrumento de diagnéstico de clima organizacional es aplicado a
treinta y dos (32) empleados, clasificados entre colaboradores de contratacion
directa y con vinculacién de prestacion de servicios, correspondientes a la poblacion
total de la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. Asimismo, se resalta que
la investigacion toma como objeto de estudio a toda la poblacion de la organizacién
teniendo en cuenta el reducido niumero de personal contratado y existente.

En tanto, se toma en consideracion dicho instrumento como mecanismo de mediciéon del
clima organizacional, dado que se estima como la alternativa mas adecuada, debido a su
cobertura, donde contempla diversos elementos organizacionales que permiten obtener
una percepcion amplia del ambiente en el cual desempefian sus labores todos los miembros
de la organizacion. Asimismo, debido a la facilidad de adecuacién que proporciona esta
herramienta para agregar o reducir factores conforme a las necesidades, logrando
conservar aquellas dimensiones que realmente sean imprescindibles para la identificacion
del clima dentro de la organizacién y que orienten hacia los objetivos especificos planteados
en la investigacion.



Ademas, la encuesta plasmada en el formulario constituye el elemento mas significativo del
instrumento, puesto que favorece la libre opinién de los empleados frente a las dimensiones
evaluadas, su percepcion acerca del clima organizacional, al igual que las causas y posibles
soluciones que permitan el desarrollo y la implementacion de un plan de mejoramiento y de
sostenimiento, segun corresponda con las calificaciones obtenidas.

Por otro lado, la encuesta estd fraccionada en tres segmentos: dimension, causas Yy
soluciones, en cuanto a las dimensiones, estas corresponden a una evaluacién cuantitativa,
dentro de una escala de cero a diez, en donde cero representa la peor forma como el factor
se presenta en la empresa, y el diez, su manifestacion ideal. En el caso de las causas, estas
indican, entre las diversas alternativas planteadas, cuéles son las causas por las que la
dimensién no se estd manifestando en la forma deseable, y las soluciones, consisten en
expresar un concepto de los criterios, actividades y/o mejoras mas viables y convenientes
para alcanzar una situacion futura deseada.

Finalmente, considerando el contexto de la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S E.S.P.,
donde se destacan los desafios relacionados con la gestion administrativa y las relaciones
interpersonales, asi como la falta de estudios formales sobre el clima organizacional, las
dimensiones excluidas para esta investigacion son:

1. Infraestructura: Aunque es importante para el funcionamiento de la empresa, es menos
relevante en el contexto de los desafios especificos de gestidn y relaciones interpersonales
que enfrenta la organizacion.

2. Libre asociacién: Dado que el enfoque principal es abordar conflictos y mejorar
relaciones, el énfasis en la libre asociacion podria no ser tan relevante como otros factores.

3. Grupos informales: Aunque pueden influir en la dinamica laboral, su impacto puede ser
variable y es mas crucial abordar las tensiones y conflictos en los grupos formales antes de
considerar los grupos informales.

4. Autoevaluacion: Aunque la valoracion de la autoevaluacion es relevante en los contextos
organizacionales, para el objeto de la presente investigacion, la autoevaluacion se hace
presente en la estimacion de la contribucion de la misién y consigo en todas las demas
dimensiones a desarrollar.

5. Higiene y salud ocupacional: Aunque la higiene y salud ocupacional es importante, no se
considera una prioridad inmediata en comparacion con los desafios especificos de gestion
administrativa y relaciones interpersonales que enfrenta la organizacion.



6. ldentidad: Aunque la identidad organizacional es importante, en este momento la
prioridad puede estar en resolver los conflictos administrativos y mejorar las relaciones
interpersonales para fortalecer la cohesion del equipo.

7. Desarrollo personal y profesional: Aunque el desarrollo profesional es valioso, en este
momento la empresa puede necesitar enfocarse mas en resolver los conflictos y mejorar el
clima laboral antes de abordar el desarrollo individual de los empleados.

8. Cooperacion: Debido a que el enfoque que se le asigna a esta dimension en el
instrumento de medicion seleccionado se encuentra mayormente cubierto o relacionado en
la dimensién de trabajo en equipo.

9. Reconocimiento: Dado a que esta dimension tiene una relacion estrecha entre el factor
de la motivacion y la compensacion, se pretende que esta sea una estrategia esencial en
el auspicio de las anteriores.

10. Etica: Debido a que se considera que la ética cuenta con un componente de
subjetividad, el cual da paso a la diversidad en los sistemas morales y la problematica del
fin y los medios, no se toma como prioridad en la investigacién con el objetivo de que no se
pierda el sentido principal del presente estudio.

11. Informacion: Los aspectos principales que componen esta dimension, como es el caso
de los canales de comunicacion, se abordan en la dimension de socializacion, permitiendo
tener una perspectiva mas amplia y asi utilizar este componente como una estrategia de
mejora.

1.4.4 Tratamiento de lainformacién

Una vez sean diligenciados los formularios del instrumento de medicion de clima
organizacional, se procede a la recoleccién y revision de cada uno de ellos, con el objetivo
de extraer los datos consignados. Posteriormente, se realiza la codificacion de los
cuestionarios y se digitan los datos en la herramienta ofimatica de Microsoft Excel, esto con
el objetivo de evidenciar las tendencias generales del clima laboral en la totalidad de la
organizacion.

Después de procesar la totalidad de las encuestas en el software empleado, la informacion
tabulada es sometida a técnicas matematicas de tipo estadistica descriptiva tales como:
promedio, moda, porcentajes, desviacion estandar y frecuencias, aplicadas a las dieciséis
(16) dimensiones de la investigacion, con el propésito de guiar los resultados de acuerdo
con el andlisis que dichas técnicas permitan desarrollar. Posteriormente, al tabular las
encuestas diligenciadas, se prosigue a realizar el analisis de resultados tomando como eje
principal aquellas dimensiones situadas por debajo del promedio, a la vez que se recopilan
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las posibles causas conforme a las respuestas obtenidas, mientras se contrastan con las
sugerencias planteadas.

Finalmente, se enmarca un plan de mejoramiento y sostenimiento, con el objetivo de
abordar las dieciséis (16) dimensiones evaluadas, categorizdndolas de acuerdo con los
resultados obtenidos como fortaleza mayor, fortaleza menor, debilidad menor, y debilidad
mayor, proponiendo planes de accién para cada una de las dimensiones, los cuales
contienen estrategias, acciones, responsables, tiempo, indicador, seguimiento y meta.

1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion sobre el clima organizacional en Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P. es de vital importancia tanto a nivel personal y académico, asi como también para la
empresa en cuestion, ya que como indican Pilligua y Arteaga (2019) la percepcion que un
empleado tiene de su labor y rendimiento esta influenciada por el clima organizacional, que
abarca tanto el ambiente humano como el fisico en el que se lleva a cabo el trabajo diario.
En consecuencia, este entorno ejerce un impacto significativo en la satisfaccién del
personal y, por ende, en los niveles de productividad.

Por tal razén, realizar la investigacion sobre el clima organizacional es pertinente para la
empresa mencionada, dado que le permite identificar a través de un diagndstico la
percepcion de los empleados en relaciébn con el entorno laboral y su influencia en el
desempenio eficiente de las tareas organizacionales asignadas, asi como su impacto en la
motivacioén, las actitudes, el trabajo en equipo y la comunicacién asertiva, entre otros
factores que confluyen en el contexto organizacional.

Por lo tanto, en el caso de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., un diagndstico detallado y
un plan de mejora del clima organizacional se traducen directamente en mejoras tangibles
en la operatividad y el ambiente laboral, lo cual no solo beneficia a los empleados, sino que
también puede impactar positivamente en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad,
aspecto fundamental en el cumplimiento de su objeto social; puesto que, de acuerdo con
Arredondo (2023), al alcanzar un balance en el ambiente de trabajo, los empleados
desempenfian sus labores de forma mas eficiente, lo que contribuye a ofrecer un servicio de
mayor calidad a los clientes externos, mejorando simultaneamente la imagen publica de la
organizacion.

Asimismo, a nivel académico, este estudio contribuye a la puesta en préactica de los
conocimientos adquiridos a lo largo de la formacién profesional mediante la solucion de
problemas practicos y el andlisis eficiente del entorno empresarial, con el objetivo de
estrechar la correlacion entre la academia y la industria. Asi como también, enriquece los
conocimientos existentes en el campo de la Administracibn de Empresas, especialmente
en lo que respecta al tema del clima organizacional en el contexto de las empresas de
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servicios publicos en Colombia, presentando un caso de estudio que puede utilizarse como
referencia para investigaciones futuras.

Finalmente, se destaca que la presente investigacion le brinda a la empresa, un plan de
mejoramiento y sostenimiento que le permite maximizar su valor publico en el tiempo,
aumentar la satisfaccién laboral de sus colaboradores y efectuar una gestion integral de
conflictos y dificultades existentes entre los empleados de las diferentes dependencias,
contribuyendo asi al desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida en la regién, debido a
los impactos positivos que surgen del fortalecimiento del ambiente laboral en la empresa 'y,
por ende, en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

El presente marco tedrico tiene como objetivo fundamental establecer una estructura
conceptual esencial que fundamenta el estudio del diagnéstico y propuesta de
mejoramiento del clima organizacional en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.
Por lo tanto, este marco aborda una serie de tematicas clave, comenzando por el concepto
de clima organizacional, donde se precisan sus caracteristicas e importancia dentro del
ambito empresarial. Posteriormente, se explora la incidencia de diversos factores en el
clima organizacional, con especial atencion en la motivacion y la percepcion.

Seguidamente, se aborda una conceptualizacién por diversos autores sobre el diagnéstico
del clima organizacional, los beneficios de realizarlo y la manera en que puede servir como
punto de partida para el desarrollo de estrategias de mejoramiento. Luego, se presentan
las herramientas y métodos mas relevantes para el diagnéstico del clima organizacional,
asi como modelos especificos desarrollados por expertos en el contexto latinoamericano.

Finalmente, el marco tedérico concluye con una exploracion de la definicion de varios autores
acerca de un plan de mejoramiento, abordando los elementos que debe contener dicho plan
y los beneficios que se esperan obtener de su implementacion.

2.1.1 Concepto de clima organizacional

A lo largo de la historia, los estudios de clima organizacional desarrollados denotan que no
existe una unificacion técnica acerca de su conceptualizacién, sino que, por el contrario, se
encuentran multiples definiciones las cuales enmarcan la variedad de autores que han
realizados estudios relacionados con el ambiente laboral.

En tanto, Halpin y Crofis (1962) plantean el clima organizacional como la opinion que el
colaborador se forma de la organizacion. Estos sefialan como elemento relevante del clima
el “espirit” el cual denota la percepcién que el empleado tiene de sus necesidades sociales,
la satisfaccion de estas y el gozo del sentimiento de labor cumplida. Asimismo, dichos
autores mencionan como importante la consideracion y el hecho de hasta qué punto el
empleado juzga que el comportamiento de su superior es sustentado o emocionalmente
distante.

Asimismo, Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como el conjunto de

caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la diferencia de otra e influye
en el comportamiento de los miembros que la integran. Sefialando que es primordial tomar
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en consideracion: la estructura, el tamafo, la complejidad de los sistemas, las direcciones
meta y el liderazgo.

Para Litwin y Stringer (1968) el ambiente organizacional comprende los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacién de los
empleados que forman parte de una organizacion.

De acuerdo con Dessler (1976) los empleados no operan en el vacio, por ende, estos llegan
a la organizacion con ideas premeditadas, sobre quienes son, qué se merecen y que son
capaces de ejecutar. No obstante, dichas ideas son influenciadas por diversos factores
como el estilo de trabajo de los superiores, la estructura organizacional y la opinion del
equipo de trabajo, con el propdsito de que el empleado estipule cémo ve su empleo y su
ambiente, dado que el desempefio de un trabajador no solo esta regido por el analisis
objetivo de las circunstancias, sino también por la percepcion del clima en que trabaja.

Igualmente, Watters et al. conceptualiza el clima laboral como las “percepciones que el
individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinién que tiene de ella en
relacién con la autonomia, las recompensas, consideraciones, estructura, apoyo, apertura
y cordialidad” (citado en Garcia, 2009, p. 47). Este identifica cinco factores generales del
clima: la supervision rigurosa impersonal, la orientacién centrada en el empleado, el
ambiente abierto estimulante, la autonomia de trabajo y estructura organizacional eficiente.

Conforme a Sudarsky (1997) el ambiente organizacional es un concepto integrado que
posibilita determinar la manera como los procesos de toma de decisiones, las practicas
administrativas y las politicas, convergen a través del clima y las motivaciones en la
conducta de los equipos de trabajo y su influencia en las demas personas de la
organizacion.

Segun Likert y Gibson (1986) determinan que el clima organizacional es el concepto
empleado para caracterizar la estructura psicoldgica de las organizaciones. Por ende, el
clima es la personalidad o caracter del ambiente de la organizacion, en efecto, es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una empresa que
experimenta sus integrantes, incide en su conducta y puede caracterizarse en termino de
los valores de una serie particular de atributos de la organizacion.

Por su parte, Alvarez (1995) plantea el clima organizacional como el ambiente de trabajo
procedente de la expresibn de mudltiples factores de indole interpersonal, fisico y
organizacional. En tanto, el ambiente en el cual las personas desarrollan sus actividades
laborales influye de forma relevante en su comportamiento, satisfaccion, creatividad y
productividad
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Por otro lado, Goncalves (1997) contempla que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral, las cuales suscitan percepciones en los
empleados que inciden en su conducta.

Chiavenato (2000) diserta que el clima organizacional puede ser delimitado como las
cualidades o propiedades percibidas o experimentadas por los integrantes de la
organizacién y que ademas tiene repercusion directa en los comportamientos de los
trabajadores.

Por lo que se refiere a Goncalves (2000) este expone que las variables y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado, clima, de acuerdo, a las sensaciones
de los miembros. Es decir, el clima generado induce determinadas conductas en los
individuos, a la vez que estos inciden en la organizacién y en el clima, repitiendo el patrén
de manera ciclica.

Finalmente, el clima organizacional para Garcia (2003) representa las percepciones o
sensaciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual desempefias labores
productivas y la opinién que se ha formado de ella en términos factores como estructura,
recompensa, consideracion, autonomia, cordialidad, apertura y apoyo.

2.1.1.1 Importancia del clima organizacional

El clima organizacional se ha consolidado como un elemento fundamental en el estudio de
la gestiébn empresarial, debido a su profundo impacto en el desempefo y bienestar de los
empleados dentro de una organizacién. De acuerdo con Litwin y Stringer (1968), pioneros
en el estudio del clima organizacional, lo definen como el conjunto de percepciones
compartidas de los miembros de una organizacion respecto a sus politicas, practicas y
procedimientos. Por lo tanto, destacan la manera que en un clima positivo puede motivar a
los empleados, incrementar su satisfaccion laboral y, consecuentemente, mejorar el
desempefio organizacional.

Por otro lado, Robbins y Judge (2019) mencionan que el clima organizacional influye
significativamente en la percepcién de los empleados sobre su entorno laboral, afectando
su comportamiento y actitudes. Segun estos autores, un clima organizacional favorable
fomenta un sentido de pertenencia, aumenta la motivacion y reduce la resistencia al cambio,
lo cual es esencial para la adaptacién y el crecimiento continuo de la organizacion.

Por otra parte, Sumba-Bustamante et al. (2022) sefialan que la gran importancia del clima
organizacional radica en vincular los objetivos de la organizacion con el comportamiento de
los colaboradores. Esto se fundamenta en sus actitudes, creencias y valores, teniendo en
cuenta que estas dimensiones se correlacionan para retroalimentar el clima de la
organizacion y su cultura. En este orden de ideas,
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Reyes (2016) menciona que

el clima organizacional es importante en la organizacién es fundamental en el actuar
de la persona y decididamente influye en su desarrollo, situaciones basicas como la
comunicacion, relaciones interpersonales, franquezay confianza, entre otras, tienen
su impacto, ademas tiene su efecto en la calidad de vida laboral que prevalece en
un centro de trabajo en donde se traduce en fomentar de las relaciones mas
amigables, es decir, espontdneas y sinceras (citado en Sumba-Bustamante et al.,
2022, p. 14).

Asimismo, lo anterior se relaciona con Dessler (1976) cuando menciona que “la importancia
del concepto del clima esta en la funcién que cumple como vinculo entre aspectos objetivos
de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores” (citado en Garcia,
2009, p. 46). Asimismo, Kotter y Heskett (1992) en su obra, enfatizan la conexién entre un
clima organizacional saludable y los resultados financieros de la empresa. Argumentan que
las organizaciones con climas positivos y culturas adaptativas no solo experimentan una
mayor satisfaccion entre sus empleados, sino que también logran un rendimiento superior
en el mercado.

Finalmente, Schneider et al. (2013) abordan el clima organizacional desde una perspectiva
de psicologia del trabajo y las organizaciones, considerandolo como un reflejo de las
politicas, préacticas y procedimientos que son relevantes para la motivacion de los
empleados. Destacan que un enfoque estratégico en la gestion del clima puede conducir a
mejoras significativas en el compromiso y la satisfaccion del personal, lo que a su vez
impulsa los resultados organizacionales.

2.1.2 Factores que inciden en el clima organizacional

En el andlisis del clima organizacional, dos factores fundamentales que inciden
significativamente son la motivacién y la percepcion de los empleados. Estos elementos no
solo influyen en la atmésfera emocional de la organizacion, sino que también impactan
directamente en el compromiso, la productividad y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, la
motivacion y la percepcion son factores intrinsecamente ligados al clima organizacional,
donde la comprension de estos proporciona una base sélida para disefiar estrategias
efectivas de gestion del clima organizacional.

A continuacion, se presentan diversos autores que han contribuido a la comprension de

como la motivacién y la percepcion pueden ser determinantes en la configuracion del clima
organizacional.
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2.1.2.1 La motivacién en el clima organizacional

La motivacion, entendida como el impulso interno que dirige el comportamiento hacia metas
especificas, es esencial para comprender cémo los empleados se involucran en sus tareas
y contribuyen al éxito de la organizacion. Segun Robbins y Judge (2019) la motivacion en
el lugar de trabajo esta vinculada directamente al clima organizacional. Debido a que un
personal motivado no solo experimenta una mayor satisfaccion laboral, sino que también
contribuye positivamente a la cohesion del equipo y al logro de objetivos organizacionales.

Asimismo, Robbins (2001) sefiala que la motivacion esté intrinsecamente relacionada con
el clima organizacional, ya que un clima positivo puede aumentar la motivacion de los
empleados, lo que a su vez conduce a mejoras en el rendimiento y la satisfaccion laboral.
Por lo tanto, el clima organizacional actia como un mediador entre las politicas de la
empresa y la motivacién individual.

Por otro lado, Luthans (1998) afirma que “la motivacion es el proceso que despierta,
energiza, dirige y sostiene el comportamiento y el desempefio. Es decir, es el proceso de
estimular a las personas a actuar y lograr una tarea deseada” (citado en Magnano, 2016,
p. 12). En el contexto organizacional, esto implica que la motivacion de los empleados es
clave para impulsar su participacion y compromiso con las metas de la empresa.

Finalmente, segun Maslow (1954) el reconocimiento y la autoestima son necesidades
humanas importantes que, una vez satisfechas, pueden potenciar la motivacion intrinseca
de los empleados. Por lo tanto, un clima organizacional que promueva el reconocimiento
puede fomentar una mayor motivaciéon entre los trabajadores.

2.1.2.2 La percepcion en el clima organizacional

La percepcion de los empleados sobre su entorno laboral, sus compafieros y sus
superiores, desempefia un papel crucial en la formacién del clima organizacional. Schneider
y Snyder (1975) destacan que la percepcion es un filtro a través del cual los individuos
interpretan y responden a los estimulos ambientales. Esto significa que las interpretaciones
subjetivas de los empleados afectan directamente sus actitudes y comportamientos, lo que,
a su vez, configura la atmosfera emocional general de la organizacion.

La Teoria de la Atribucién, propuesta por Weiner (1986), sugiere que la percepcion de los
empleados sobre la causa de los eventos en la organizacion influye en sus respuestas
emocionales y comportamentales. Si los empleados perciben que sus esfuerzos se
reconocen y se relacionan directamente con los resultados organizacionales, es probable
que contribuyan positivamente al clima organizacional.
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Por otro lado, Robbins (2001) define la percepciéon como el proceso por el cual los individuos
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales para dar sentido al entorno que los
rodea. Asimismo, Gibson et al. (2009) sostienen que la percepcion del clima organizacional
afecta cémo los empleados valoran su trabajo, sus relaciones con los compafieros y
superiores, y su compromiso con los objetivos de la empresa. Por tal razn, una percepcion
positiva del clima puede fomentar un comportamiento organizacional constructivo, mientras
gue una percepcion negativa puede conducir a resultados adversos como el descontento y
la baja productividad.

Segun Schneider (1975), el clima organizacional es percibido de manera diferente por cada
empleado, dependiendo de sus experiencias personales, expectativas y necesidades. Por
lo que esta percepcion individual del clima tiene un impacto directo en la motivacion, la
satisfaccion laboral y el compromiso del empleado con la organizacion.

Finalmente, la percepcion juega un rol crucial en la eficacia de la comunicacion dentro de
las organizaciones. Segun McShane y Von Glinow (2010), las percepciones erréneas
pueden llevar a malentendidos y conflictos, afectando negativamente el clima
organizacional. Por lo tanto, es esencial gestionar la percepcion a través de una
comunicacion clara y efectiva.

2.1.3 Diagnostico del clima organizacional

El diagnéstico del clima organizacional es un proceso fundamental para identificar y
comprender las percepciones y experiencias de los miembros de una organizacion en
relacién con su ambiente laboral. Como sefiala Chiavenato (2009b), el diagnéstico del clima
organizacional es un medio para conocer la realidad de una organizacién y obtener
informacién relevante para iniciar cambios positivos.

Segun James y Jones (1974), comprender el clima organizacional permite a los lideres y
gerentes tomar decisiones informadas para promover un ambiente de trabajo positivo que
contribuya a la satisfaccion y productividad. Ademas, un diagnéstico efectivo ayuda a
identificar &reas problematicas que podrian estar afectando negativamente el desempefio
y la moral del personal.

Ademas, como plantea Brunet (2011), el diagnéstico del clima organizacional implica el
estudio de las diversas dimensiones que determinan las percepciones de los empleados
sobre su entorno laboral. Estas dimensiones pueden incluir la estructura organizacional, las
recompensas, las relaciones interpersonales, el liderazgo, entre otras.

Asimismo, teniendo en cuenta que “el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del
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clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar
el clima de su organizacion por tres razones” (Brunet, 1987, p. 20):

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccién que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion,

¢ Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

Asi pues, el administrador tiene la capacidad de influir en la definicibn del clima
organizacional de tal manera que pueda gestionar su organizaciéon de la manera mas
eficiente posible. Ademas, Brunet (1987) también destaca la importancia de comprender
los factores que influencian el rendimiento laboral de las personas, y sefiala que, desde
inicios del siglo XIX, se habia demostrado la influencia de los elementos fisicos y sociales
en el comportamiento humano.

El proceso de diagnéstico del clima organizacional suele implicar la recopilacion de datos a
través de encuestas, entrevistas y grupos focales. Herzberg et al. (1959) en su teoria de la
motivacién-higiene destacan la importancia de considerar factores que pueden influir en la
percepcion del clima, como la politica de la empresa, las condiciones de trabajo, las
relaciones interpersonales y el reconocimiento del desempefio. La informacién recopilada
se analiza para identificar patrones y tendencias que revelen las caracteristicas del clima
organizacional.

Por lo tanto, realizar un diagnéstico del clima organizacional es fundamental para cualquier
empresa que aspire a mejorar su eficiencia, su cultura y su ambiente de trabajo. Goncalves
(2000) afirma que el diagndstico del clima organizacional es un instrumento indispensable
para un adecuado analisis de la cultura organizacional, ya que permite conocer las
percepciones y sentimientos de los trabajadores en relacién con la empresa.

2.1.3.1 Beneficios del diagnostico del clima organizacional

El diagnéstico del clima organizacional proporciona diversos beneficios para las
organizaciones, debido a que "un adecuado diagnostico del clima organizacional permite
identificar las fortalezas y debilidades en el ambiente laboral, lo que facilita la toma de
decisiones para implementar cambios y mejoras” (Rodriguez, 2005, p. 159).

Sandoval (2004) sefala que “el diagnéstico del clima organizacional es una herramienta
valiosa para prevenir problemas a futuro, al detectar oportunamente las &reas de
insatisfaccion laboral y los factores que pueden incidir en el bajo rendimiento del personal’

(p. 86).
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Por lo tanto, un diagndéstico del clima organizacional permite identificar y abordar los
factores que contribuyen a la satisfaccion laboral. Segun Robbins y Judge (2019), un
ambiente de trabajo positivo no solo aumenta la satisfaccion de los empleados, sino que
también reduce las tasas de rotacion, ya que los empleados estdn méas contentos y
comprometidos con la organizacion.

Segun Litwin y Stringer (1968, citados en Furnham, 2001), el diagndstico del clima
organizacional permite conocer las propiedades motivadoras del ambiente laboral, lo que a
su vez influye en el comportamiento y desempefio de los empleados.

Por consiguiente, es evidente la relacion entre un clima organizacional positivo y el
rendimiento de los empleados. Schneider et al. (2003) argumentan que un clima favorable
se asocia con un aumento de la productividad y eficiencia, ya que los empleados se sienten
mas motivados y comprometidos.

Asimismo, el diagnostico del clima organizacional es especialmente Gtil en procesos de
cambio, ya que permite identificar las resistencias y facilitar la implementacion de nuevas
estrategias. En consecuencia, Kotter (1996) sefiala que comprender el clima organizacional
es esencial para liderar el cambio efectivamente, asegurando que las transformaciones
sean aceptadas y adoptadas por los empleados.

2.1.4 Herramientas o métodos de diagndstico del clima organizacional

Existen diversas herramientas y métodos para diagnosticar el clima organizacional en una
empresa. Segun Brunet (2011), “los principales instrumentos utilizados son los
cuestionarios, las entrevistas y la observacién directa” (p. 116). Por su parte, Chiavenato
(2009b) afirma que los cuestionarios son la técnica mas utilizada para evaluar el clima
organizacional, ya que permiten recopilar datos estandarizados sobre la percepcion de los
empleados.

De acuerdo con Méndez (2006a) en la medicién del clima organizacional, los investigadores
han preferido emplear principalmente la técnica primaria del cuestionario en forma de
encuesta. Asimismo, James y Sells (1981, citados en Méndez, 2006a) destacan varios
beneficios del uso del cuestionario, como la capacidad de obtener informacion directa de
los trabajadores encuestados, la facilidad para estandarizar la informacion sobre variables
y preguntas, lo que a su vez permite agilidad y, en Ultima instancia, la recopilacion de datos
e informacion suficiente requerida de la poblacion o universo de investigacion.

Méndez (2006a) sugiere ademas que es fundamental que el modelo te6rico propuesto
sobre el concepto de clima organizacional esté en concordancia con el instrumento utilizado
para su medicién. Por esta razdn, existe una variedad de modelos y, en consecuencia, de
instrumentos para evaluar el clima organizacional.
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2.1.4.1 El cuestionario de Litwin y Stringer

El cuestionario de Litwin y Stringer es uno de los instrumentos mas reconocidos y utilizados
para medir el clima organizacional. Fue desarrollado en 1968 por George Litwin y Robert
Stringer, investigadores de la Universidad de Harvard.

De acuerdo con Méndez (2006a, citado en Garcia, 2009), Litwin y Stringer crearon un
cuestionario inspirado en la teoria de motivacion de McClelland, de naturaleza
experimental, para explorar las percepciones (subjetivas) de los individuos y como se
comportan dentro de la organizacion (p. 50).

Segun Furnham (2001), el cuestionario de Litwin y Stringer se basa en la teoria de la
motivacién de McClelland y Atkinson, y evalla nueve dimensiones que describen el clima
existente en una organizacién. Estas dimensiones son:

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Relaciones
Cooperacion
Estandares
Conflictos
Identidad

©oNoGkWDNE

Brunet (2011) sefiala que este cuestionario es de gran utilidad para obtener una vision
rapida de las percepciones y sentimientos psicolégicos de los empleados sobre su entorno
laboral. Ademas, de acuerdo con Garcia (2009), este cuestionario consta de 50 preguntas
y utiliza una escala de valoracion que varia desde "totalmente de acuerdo" hasta
“"totalmente en desacuerdo” (p. 50).

2.1.4.2 El cuestionario de Rensis Likert — Perfil Organizacional

El cuestionario de Rensis Likert, también conocido como Perfil Organizacional, es un
instrumento ampliamente utilizado para medir el clima organizacional en las empresas. Fue
desarrollado por Rensis Likert, psicélogo organizacional de la Universidad de Michigan, en
la década de 1960.
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Segun Brunet (2011), "este cuestionario permite estudiar la naturaleza del clima
prevaleciente en una organizacion, a través de la medicién de ocho dimensiones"” (p. 122).
Estas dimensiones son:

Métodos de mando

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales
Caracteristicas de los procesos de comunicacion
Caracteristicas del proceso de influencia
Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Caracteristicas de los procesos de planificacion
Caracteristicas de los procesos de control

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

©NOOAWNE

De acuerdo con Garcia (2009), la metodologia desarrollada por Likert se basa en la
combinacién de dos herramientas complementarias: la primera determina a qué categoria
de sistema de gestion pertenece una organizacion, basandose en sus caracteristicas
organizativas y de desempefio; la segunda destaca las diferencias entre los sistemas de
gestion para medir su esencia.

Asimismo, Garcia (2009) menciona que “Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro
grupos: sistema | autoritarismo explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el
sistema Il consultivo y el sistema IV participacion en grupo.” (p.51).

Lo anterior indica que, los sistemas | y Il se asocian con un ambiente restrictivo y una
estructura organizacional rigida, resultando en un clima laboral desfavorable. Por contraste,
los sistemas Il y IV se caracterizan por un ambiente abierto y una estructura flexible, lo que
fomenta un clima laboral positivo en la organizacion.

Por tal razén, se menciona que "una de las ventajas de este cuestionario es su capacidad
para detectar el estilo operacional de la organizacion, es decir, el sistema de gestién
predominante” (Sandoval, 2004, p. 94).

2.1.4.3 Modelo de medicion de Jhon Sudarsky - Test de Clima Organizacional
(TECLA)

El Test de Clima Organizacional (TECLA) es un modelo desarrollado por el psicélogo
colombiano John Sudarsky en la década de 1970. Es una herramienta ampliamente
utilizada en organizaciones latinoamericanas para medir el clima laboral.

De acuerdo con Garcia (2009), “el instrumento de medicion del clima organizacional

utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o verdadero, incluidas varias
preguntas de control.” (p. 51). Las dimensiones evaluadas son:
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Conformidad
Responsabilidad
Normas

Recompensas

Claridad organizacional
Calor y apoyo
Seguridad

Salario

©O NGk WNE

Asimismo, Garcia (2009) sefiala que la herramienta facilita la evaluacion del ambiente
laboral al abordar la cuestién de qué elementos motivacionales estan presentes en la
organizacién. Ademas, de que, a partir de su andlisis, es posible determinar el enfoque mas
efectivo para dirigir acciones, considerando tanto las prioridades como las restricciones, ya
sean economicas o de recursos humanos.

Por su parte, Gémez y Arévalo (2009) afirman que el modelo de Sudarsky permite obtener
un diagndstico integral del clima organizacional, identificando fortalezas y debilidades en
cada una de las dimensiones evaluadas.

Finalmente, Méndez (2006a) sefiala que una de las caracteristicas principales del TECLA
es su adaptacion al contexto cultural latinoamericano, lo que lo convierte en un instrumento
valido y confiable para medir el clima en este tipo de organizaciones.

2.1.4.4 Modelo de Octavio Garcia

El Modelo de Octavio Garcia es una propuesta desarrollada por el psic6logo mexicano
Octavio Garcia Ibarra a finales de la década de 1980, con el objetivo de medir el clima
organizacional en empresas latinoamericanas.

Segun Garcia (2009) el instrumento consta de 17 preguntas que le ofrecen a los
participantes la oportunidad de compartir sus sentimientos, y cuyas respuestas permiten
crear un perfil y buscar estrategias para optimizar el entorno laboral, tales como establecer
objetivos para enmendar aspectos negativos, definir metas orientadas a la mejora integral
del ambiente, y proporcionar un fundamento para evaluar la evolucion del clima
organizacional a lo largo del tiempo.

Asimismo, Garcia (2009) sefiala que este modelo estd enfocado en las emociones y
pensamientos del personal respecto a su reconocimiento de la empresa, estructura, metas,
percepcion del entorno laboral, y el nivel de desarrollo personal que esperan lograr como
parte de la organizacion.
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Finalmente, Gomez y Arévalo (2009) mencionan que el modelo de Octavo Garcia ha
encontrado amplia aplicacion en diversas organizaciones de México y otros paises de
Latinoamérica, evidenciando su eficacia y fiabilidad como instrumento para el diagndstico
del clima organizacional dentro de estos contextos culturales.

2.1.4.5 Modelo de Pritchard y Karasick

El Modelo de Pritchard y Karasick es un enfoque desarrollado por Robert D. Pritchard y
Benjamin J. Karasick en 1973, con el objetivo de medir el clima organizacional a través de
11 dimensiones.

Segun Sandoval (2004), “este modelo propone evaluar el clima organizacional mediante un
cuestionario que abarca 11 dimensiones relacionadas con aspectos estructurales, de
procesos y de desempefio” (p.100). Estas dimensiones son:

Autonomia

Conflicto y cooperacién
Relaciones sociales
Estructura
Remuneracion
Rendimiento

Motivacién

Estatus

. Flexibilidad e innovacioén
10. Centralizacién de la toma de decisiones
11. Apoyo

©oNoO kWD E

Chiavenato (2009b) sostiene que el enfoque de Pritchard y Karasick representa una de las
metodologias mas exhaustivas para la evaluacion del clima organizacional, ya que abarca
una amplia gama de factores relevantes para el desempefio laboral.

2.1.4.6 Modelo de Fernando Toro

El Modelo de Fernando Toro es una propuesta desarrollada por el psicélogo colombiano
Fernando Toro Alvarez en la década de 1990, con el fin de evaluar el clima organizacional
en empresas latinoamericanas.

De acuerdo con Toro (1992, citado en Garcia, 2009), la version original del instrumento

incluia 63 items, pero la version final se ha reducido a 49 items. El modelo evalla siete
factores distintos del clima y un octavo factor que se compone de la agrupacién de pares
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de items en torno a tres categorias de valores colectivos: cooperacion, responsabilidad y
respeto. Los ocho factores que evalla son:

Relaciones interpersonales

Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

Retribucién

Disponibilidad de recursos

Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccion

Valores colectivos (cooperacion, responsabilidad y respeto)

O NGk WNE

Asimismo, la evaluacion de la encuesta se realiza utilizando una escala Likert de cinco
puntos que incluye: 4. Totalmente de acuerdo, 3. En parte de acuerdo, 2. En parte en
desacuerdo, 1. Totalmente en desacuerdo, 0. No estoy seguro del asunto. (Garcia, 2009,
p. 53).

2.1.4.7 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante”

El Modelo "Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante" fue propuesto por el
psicélogo colombiano Hernan Alvarez Londofio en 1995, con el objetivo de evaluar el clima
laboral en organizaciones latinoamericanas.

Segun Alvarez (1995, citado en Garcia, 2009), este modelo de evaluacion del clima
organizacional ofrece a los encuestados la oportunidad de expresar su percepcion sobre
24 aspectos incidentes del clima organizacional, asignandoles un valor dentro de una
escala de uno a diez, donde uno es el nivel mas bajo y diez el mas alto, indicando un
ambiente completamente satisfactorio. Estos veinticuatro factores planteados por Alvarez
son:

Claridad organizacional
Estructura organizacional
Participacion
Instalaciones
Comportamiento sistémico
Relacion simbidtica
Liderazgo

Consenso

. Trabajo gratificante

10. Desarrollo personal

11. Elementos de trabajo

©o NGk wDNE
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12. Relaciones interpersonales
13. Buen servicio

14. Solucion de conflictos

15. Expresion informal positiva
16. Estabilidad laboral

17. Valoracion

18. Salario

19. Agilidad

20. Evaluacioén del desempefio
21. Retroalimentacion

22. Seleccién de personal

23. Induccion

24. Imagen de la organizacion

Asimismo, este modelo permite que aquellos encuestados que no vean un aspecto en su
maxima expresion, explique por qué no lo consideran totalmente satisfactorio, identificando
las razones por las cuales el factor no alcanza el ideal. Estas razones pueden seleccionarse
de un conjunto predefinido de opciones o afiadirse si no estan listadas.

Finalmente, el modelo invita a los encuestados a sugerir mejoras para elevar la puntuacion
de los 24 factores evaluados, ofreciendo un medio para que propongan las intervenciones
gue crean mas efectivas y apropiadas para lograr un estado 6ptimo o deseado en el futuro.

2.1.4.8 Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez - Instrumento para Medir
Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC)

El Instrumento para Medir Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC) fue
desarrollado por el profesor Carlos Eduardo Méndez Alvarez de la Universidad del Rosario
en Colombia, en 1980.

De acuerdo con Garcia (2009) el instrumento permite evaluar el clima organizacional a
través de doce variables, medidas mediante 45 preguntas con opciones de respuesta en
escala tipo Likert, disefiando también un software destinado a la tabulacion y andlisis
estadistico de los datos. Las variables que evalGa este modelo son:

Objetivos

Cooperacion

Liderazgo

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales
Motivacion

Control

Nogakwbdr
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8. Comportamiento

9. Calidad

10. Actitudes y creencias
11. Satisfaccion

12. Informacién

Segun Méndez (20064, citado en Garcia, 2009), este instrumento ha sido objeto de ajustes
continuos y, para las empresas interesadas en utilizarlo, ofrece la posibilidad de incluir
preguntas adicionales sobre variables especificas que satisfagan sus necesidades
particulares de informacion.

2.1.4.9 Instrumento para el diagnostico del clima organizacional — Ménica Garcia
Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

El Instrumento para el diagnéstico del clima organizacional fue desarrollado en el afio 2008
por Ménica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez, investigadores de la Universidad
del Valle en Colombia.

De acuerdo con Garcia (2009) “este modelo es una actualizacion, adaptacion y
complementacién del modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, llevado
a cabo por los docentes Alvaro Zapata Dominguez Phd. y Ménica Garcia Solarte M.B.A.”
(p. 54). Este modelo permite evaluar el clima organizacional a través de 27 dimensiones:

1. Mision

2. Plan estratégico de desarrollo
3. Estructura organizacional

4. Comunicacion participativa
5. Infraestructura

6. Cooperacién

7. Liderazgo

8. Relaciones interpersonales
9. Induccién y capacitacion

10. Reconocimiento

11. Motivacion

12. Compensacion

13. Desarrollo personal y profesional
14. Higiene y salud ocupacional
15. Evaluacion del desempefio
16. Autoevaluacion

17. Socializacion

18. Balance Vida-Trabajo

19. Etica
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20. Normas

21. Procesos y procedimientos
22. Libre asociacién

23. Solucion de conflictos

24. ldentidad

25. Grupos informales

26. Trabajo en equipo

27. Informacién

Por lo tanto, se indica que “el objetivo de este modelo y su diagnéstico es identificar la
percepcién que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional, las causas
principales del porqué de los resultados de acuerdo con sus apreciaciones y establecer
soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento.” (Garcia, 2009, p. 54).

Ademas, Garcia (2009) menciona que “este instrumento facilita la obtencion de un perfil de
diagnéstico sobre el estado general del clima de la organizacién a través de un promedio
de los resultados de los factores. También, permite determinar el grado de dispersion de
las respuestas, las diversas causas en la variacion de los factores y las soluciones para
mejorar cada factor al utilizar la desviaciébn estandar y la frecuencia de aparicion
respectivamente.” (p. 55).

2.1.5 Plan de mejoramiento

De acuerdo con Daft (2018) el plan de mejoramiento es una herramienta esencial para las
organizaciones que desean optimizar sus procesos, corregir deficiencias y avanzar hacia la
eficiencia operativa, garantizando su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.

Certo (2001) sefiala que un plan de mejoramiento es un conjunto de acciones sistematicas
disefiadas para identificar areas de oportunidad, establecer objetivos claros y desarrollar
estrategias especificas para alcanzar mejoras significativas en el desempefio y la eficiencia
de una organizacion.

Stoner et al. (1996, citados en Sandoval, 2004) menciona que el plan de mejoramiento
implica establecer metas, definir estrategias, y elaborar una programacion detallada para
alcanzar los objetivos propuestos.

Minch (2010) afirma que un plan de mejoramiento debe incluir objetivos especificos,

actividades, recursos, responsables, plazos e indicadores de seguimiento y evaluacion,
para garantizar su efectiva implementacion.
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Segun Schneider et al. (2013), un plan efectivo puede ayudar a abordar las areas
problematicas y mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez
puede conducir a un aumento en la productividad y la retencion del talento.

Finalmente, Robbins y Judge (2019) consideran que un plan de mejoramiento efectivo
requiere un enfoque sistematico y una evaluacion continua de los resultados, permitiendo
ajustes y refinamientos en funciéon de los cambios en el entorno interno y externo de la
organizacion.

2.1.5.1 Elementos de un plan de mejoramiento
Segun Minch (2010), los elementos basicos que debe incluir un plan de mejoramiento son:

1. Objetivos: deben ser claros, especificos, medibles, alcanzables y con un tiempo
determinado para su cumplimiento.

2. Estrategias: son los cursos de accion o alternativas que permiten alcanzar los
objetivos propuestos.

3. Actividades: son las tareas y acciones concretas que se deben realizar para ejecutar
las estrategias planteadas.

4. Recursos: incluye los recursos humanos, materiales, financieros y tecnolégicos
necesarios para la implementacién del plan.

5. Responsables: deben definirse claramente las personas o areas responsables de
cada actividad.

6. Cronograma: es un calendario que establece los plazos y fechas para el
cumplimiento de cada actividad.

7. Indicadores: son criterios que permiten evaluar el cumplimiento de los objetivos y el
avance del plan.

Por su parte, Chiavenato (2009b) menciona que un plan de mejoramiento también debe
contemplar acciones de seguimiento y control para realizar ajustes o correcciones en caso
de ser necesario.

Robbins y Coulter (2012) mencionan que los objetivos claros y especificos son la base de
cualquier plan de mejoramiento, los cuales deben ser medibles y alcanzables, permitiendo
una evaluacion precisa de los progresos y resultados obtenidos.

Hellriegel y Slocum (2009) indican que las estrategias y acciones especificas deben
disefiarse para abordar las areas identificadas como probleméticas. Estas deben ser

realistas y orientadas hacia la solucion de problemas concretos.

Lussier y Achua (2015) afirman que la implementacion efectiva del plan de mejoramiento
requiere un compromiso organizacional y una supervision continua; por lo tanto, mencionan
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que es importante realizar un seguimiento regular para evaluar el progreso y realizar ajustes
segun sea necesatrio.

2.1.5.2 Beneficios de un plan de mejoramiento

Un plan de mejoramiento bien disefiado e implementado trae consigo diversos beneficios
para la organizacién. Segun Chiavenato (2009b), un plan de mejoramiento contribuye a
optimizar los procesos y el funcionamiento de la empresa, lo que se traduce en mayor
productividad, eficiencia y competitividad.

Asimismo, lvancevich et al. (2014) afirman que, al abordar &reas de mejora, un plan de
mejoramiento puede contribuir a elevar la calidad del producto o servicio ofrecido por la
organizacion, lo que aumenta la satisfaccion del cliente y la competitividad en el mercado.

Munch (2010) afirma que "el plan de mejoramiento permite aprovechar mejor los recursos
disponibles, reducir costos y eliminar actividades que no aportan valor.

En este orden de ideas, Robbins y Coulter (2012) destacan que un plan de mejoramiento
bien disefiado puede ayudar a identificar y eliminar procesos ineficientes o redundantes, lo
que conduce a una mayor eficiencia operativa y ahorro de costos.

Por otro lado, Sandoval (2004) destaca que el plan de mejoramiento permite identificar y
solucionar problemas de manera sistematica, evitando que se repitan en el futuro.

Finalmente, Stoner (1996, citado en Sandoval, 2004) afirma que implementar un plan de
mejoramiento favorece la adaptacién de la organizacion a los cambios del entorno, lo que
le permite mantenerse competitiva.

2.2 ESTADO DEL ARTE

En esta seccion, se revisan estudios previos del clima organizacional a nivel general en
organizaciones de indole publico y privadas, y especificamente en empresas de servicios
publicos. Se consideran principalmente investigaciones recientes de los ultimos 10 afios,
abarcando una perspectiva tanto nacional como internacional, con casos de estudio en
diferentes paises. Para esto, se consultan fuentes académicas confiables como articulos
de revistas cientificas, tesis y libros sobre el tema. Finalmente, al presentar los hallazgos,
se hace un resumen critico de cada estudio revisado, sefialando los objetivos, metodologia,
resultados principales y conclusiones relevantes.
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2.2.1 Estudios de clima organizacional

En el estudio titulado “Estudio de Clima Organizacional en Organizaciones Industriales” de
Pinto de Almeida et al. (2016) se tiene como propésito analizar los factores del clima
organizacional en una industria de cosméticos ubicada en el area de Fortaleza, Brasil. El
instrumento de medicion es aplicado a una muestra de 209 empleados, este cuenta con 35
dimensiones asociados a un rango de 4 puntos. Dichos factores son: rol del lider, cohesién
entre compaferos, apoyo fisico y material, bienestar en el trabajo, poder, jerarquia y respeto
de la diversidad, no obstante, para el analisis de los datos se utiliza un andlisis factorial
exploratorio, con el soporte del software Statistical Package for Social Sciencies (SPSS).

Referente a las conclusiones halladas, es posible denotar que se espera que los directivos
asuman un rol de lider, donde su orientacion a la tarea es un aspecto de mayor importancia.
Asimismo, se denota que, en linea con la cohesién entre compafieros, para potenciar el
buen clima organizacional producto de la horizontalidad, los empleados perciben que su
posicion no es factor de exclusién en las relaciones sociales dentro del contexto laboral.
Referente al apoyo fisico y material, los empleados manifiestan que cuentan con los
implementos necesarios para el correcto desarrollo de sus actividades laborales, resaltando
la importancia y el impacto de esta en el clima organizacional. Concerniente al factor de
bienestar en el trabajo, los trabajadores manifiestan sentirse acogidos dentro de la
organizacién, aspecto que los lleva a sentirse integrados y a tener mayor compromiso
organizativo. En cuanto al poder y la jerarquia, se evidencia, que la superposicién de
directivos debilita el trabajo y hace mas compleja la interaccion trabajador-organizacion.
Finalmente, el factor de diversidad denota que este es el resultado de las interacciones
interpersonales, las cuales son positivas dada el ambiente armonioso percibido.

En el articulo “Aproximacion al clima organizacional de una empresa promotora de salud”
de Viloria et al. (2016), se tiene por objetivo realizar una aproximacién al clima
organizacional de una empresa promotora de salud partiendo del andlisis de los niveles de
motivacion de los empleados. Este estudio es realizado mediante un andlisis descriptivo
cuali-cuantitativo, desarrollado en una muestra de 35 empleados, a través de la aplicacion
del test de motivacién y satisfaccién laboral.

Conforme a los resultados alcanzados, se precisa que el 70,3% de los trabajadores se
encuentra medianamente motivado, el 18,5% muy motivado y el 11,11% poco motivado. El
porcentaje anterior afecta al clima organizacional de la empresa, en la medida en que esta
influenciado por variables internas como: estrategias de motivacion ineficientes, grupos
informales, pagos desiguales, asi como variables externas, tales como: incertidumbre
legislativa y laboral, que repercuten en la productividad.

En la exploracion “Disefio de estrategias de mejoramiento a partir del diagndstico de clima
organizacional en una empresa distribuidora de combustibles y alimentos”, de Diaz et al.
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(2018), se plantea que, a través del instrumento de medicién del clima organizacional de
empresas colombianas (IMCOC) del profesor Carlos Eduardo Méndez, mediante una
encuesta con enfoque cuantitativo-deductivo realizada a 50 colaboradores del area
operativa, la cual permite identificar los aspectos que mas valoran los trabajadores dentro
de la organizacion, al igual que, conocer cudles son las causas de la desmotivacion
subyacente.

De acuerdo con la recopilacion y el analisis de los datos, se demuestra que los resultados
denotan un clima favorable, siendo las dimensiones mas destacadas, las relaciones
interpersonales y el control, mientras que las dimensiones de la cooperacion y la toma de
decisiones evidencian una calificacién neutra y desfavorable. En tanto, las relaciones entre
comparferos son buenas y cordiales, pero no existe la suficiente confianza entre estos,
aspecto, que dificulta el pedir apoyo. Finalmente, se destaca que existen graves problemas
de rotacion del personal, como consecuencia de la desconfianza y la poca sinergia
entablada entre compafieros.

En el articulo “Evaluacién del Clima Organizacional en las MIPYMES de un Centro
Comercial de Navojoa, Sonora” de Galaviz et al. (2018) realizado con una muestra de 50
empleados de MIPYMES de un centro comercial, a partir de un instrumento de medicién de
Clima Organizacional disefiado y validado con base en fuentes secundarias, donde se hace
referencia a la percepcibn que tiene el trabajador del clima organizacional. Dicho
instrumento consta de 31 peguntas enfocadas en las dimensiones de: trabajo en equipo,
comunicacion, liderazgo, organizacion, valores, motivacion, toma de decisiones y cultura.

Respecto a el andlisis y los hallazgos encontrados, estos constatan que es de gran
relevancia para cualquier organizacion conocer el clima laboral, dado que el
comportamiento de los trabajadores y el clima donde ejercen sus actividades laborales,
afectan el desempefio del personal. Asi pues, la existencia de un clima organizacional
favorable condiciona una mejor calidad de vida para los empleados en general, mientras
gue, el contar con un clima desfavorable propicia la desmotivacion y la improductividad de
los colaboradores. Por lo tanto, los hallazgos sugieren que en términos generales se percibe
un clima favorable, sin embargo, es necesario implementar estrategias de mejora en las
dimensiones de toma de decisiones y la motivacion.

En el estudio “Analisis del clima organizacional en las empresas del sector palmero de la
region Caribe colombiana” de Daza y Silva (2021), el objetivo es describir el clima
organizacional en cuatro empresas del sector palmero de la region Caribe colombiana. Se
realiza una investigacion cuantitativa, descriptiva y transversal. La poblacion de estudio
incluye 1.234 empleados del sector palmero, aplicAndose la formula de muestreo aleatorio
estratificado para obtener una muestra de 301 funcionarios administrativos y técnicos. Para
la evaluacion, se utiliza el instrumento para medir clima en organizaciones colombianas
(IMCOE) adaptado, evaluando 4 dimensiones: caracterizacién, condiciones de trabajo,
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entorno laboral y comportamiento organizacional. El instrumento se aplica a través del
software Quick.

El andlisis del clima organizacional revela una percepcién favorable en las empresas del
sector palmero estudiadas, destacando el salario, buen trato, posibilidades de superacion y
trabajo en equipo como los aspectos mas valorados. Sin embargo, el estudio se centra en
empresas especificas, por lo que sus resultados no deben generalizarse para todo el sector.
Los hallazgos sugieren la importancia de considerar la equidad de género en la asignacion
salarial y la valoracién de la carga laboral, ademas de promover un ambiente laboral que
fomente el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva y un liderazgo inclusivo y
participativo. Se enfatiza en la necesidad de considerar las opiniones y competencias de
todos los empleados en la toma de decisiones y en el desarrollo de estrategias que
potencien la motivacién, la identidad y el sentido de pertenencia, con el fin de mejorar la
calidad de vida laboral y, por ende, la productividad y competitividad del sector.

En la investigacion “Clima organizacional y agotamiento de los empleados en una empresa
industrial” de Kabalina et al. (2023), se suscita que, de acuerdo con una encuesta realizada
a 16 ejecutivos, seleccionados de una lista elaborada a partir del andlisis de publicaciones
cientificas, y posteriormente aplicada a 915 colaboradores de una compafia industrial, es
factible destacar la estrecha relacion entre los aspectos del clima organizacional y el
agotamiento de los empleados en la empresa, conclusiéon a la que se precisa llegar dado el
analisis de los datos, mediante el uso de métodos estadisticos multivariados.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos es posible inferir que el factor mas relevante
en el clima organizacional es el liderazgo transformacional, el cual incide en los tres
componentes del burnout o cronificacion del estrés laboral (agotamiento emacional,
despersonalizacion y evaluacion de los logros personales). En tanto, tener un buen clima
organizacional es esencial para reducir los niveles de despersonalizacion, disminuir el
agotamiento emocional, a la vez que se aumenta la consecucién de los objetivos personales
y las interacciones fructiferas con la gerencia y los colegas, de manera que dicha interaccién
permita alcanzar los objetivos organizacionales propuestos.

2.2.2 Estudios de clima organizacional en empresas de servicios publicos

El estudio titulado “Plan de mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan
al desempeno laboral en una entidad del Estado” de Cubillos et al. (2014), se enfoca en
disefiar un plan de mejoramiento dirigido a intervenir las variables del clima organizacional
que inciden negativamente en el desempefio laboral de una empresa estatal. Adoptando
un enfoque cuantitativo, descriptivo y propositivo, el estudio analiza los resultados de
evaluaciones previas realizadas en 2012, asi como las percepciones de los directivos de la
organizacién, para identificar las variables criticas del clima organizacional.
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A partir de estos hallazgos, se propone un plan de mejoramiento que busca mejorar tanto
los resultados de las evaluaciones de desempefio como los promedios de las futuras
evaluaciones del clima organizacional, con el objetivo de contribuir al logro de los objetivos
institucionales desde el &rea de talento humano. Como conclusion, el estudio destaca la
importancia del clima organizacional en el desempefio laboral y ofrece un plan de
mejoramiento para abordar las areas problematicas del clima organizacional en una entidad
estatal, con miras a mejorar la eficacia organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados.

En el trabajo de grado titulado “Diagndstico de Clima Organizacional no Setor Publico: Um
Estudo de Caso em una Empresa Publica Municipal” de Teixeira (2016), el objetivo es
diagnosticar el clima organizacional en una empresa publica municipal de Rio de Janeiro y
analizar su reflejo e impacto en el desempefio, motivacion y satisfaccion de sus empleados.
La investigacion se caracteriza como descriptiva y exploratoria. Se emplean métodos
bibliograficos y documentales. La muestra se selecciona por conveniencia y consiste en
120 empleados de diferentes areas y niveles jerarquicos. Utiliza un cuestionario
estructurado con preguntas cerradas basadas en la escala de Likert, que se distribuye en
formato impreso y digital. Los datos se analizan mediante estadistica descriptiva, utilizando
software de andlisis estadistico.

Los resultados del estudio revelaron que el clima organizacional en IplanRio presenta areas
de fortaleza y areas que requieren mejora. Entre las fortalezas se destacan la percepcion
positiva de los empleados sobre la estabilidad laboral y las oportunidades de desarrollo
profesional. Sin embargo, se identifican desafios relacionados con la comunicacion interna,
el reconocimiento del desempefio y la participacion de los empleados en la toma de
decisiones. Por lo tanto, se llega a la conclusion que la implementacion de un plan de accién
orientado a mejorar estas areas puede contribuir significativamente a la creacion de un
ambiente de trabajo mas positivo, o que a su vez puede mejorar el desempefio de los
empleados y la calidad de los servicios brindados por la organizacién. En consecuencia, se
destaca la importancia de abordar el clima organizacional como parte integral de la
estrategia de gestion en el sector publico, ya que un clima positivo es esencial para el éxito
de la mision de la organizacién y para el bienestar de sus empleados.

En el articulo de investigacion “Evaluacion de un método de intervencion del clima
organizacional (CO) en una empresa de servicios publicos colombiana” de Bedoya Londofo
(2017), el objetivo es determinar el efecto de una intervencion en el clima organizacional de
una empresa de servicios publicos en Colombia, aplicando una metodologia especifica para
evaluar y mejorar varios atributos del CO. Por lo tanto, se utiliza un enfoque participativo y
estructurado para la medicion del CO, mediante la Encuesta de Clima Organizacional ECO
— Version IV propuesta por Toro y Sanin (2013), facilitando una intervencion planificada y
basada en teoria.
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El estudio involucra un pretest con 157 empleados, seguido de talleres y la formulacion de
planes de accién con equipos basados en los resultados obtenidos. Tras tres meses de
seguimiento y un postest dos afios después con 169 colaboradores, se observan mejoras
significativas en todos los atributos, excepto en retribucién, evidenciando un efecto positivo
de la metodologia implementada. Por lo tanto, a pesar de algunas limitaciones en el disefio
del estudio, los resultados sugieren que una gestién sistematica y participativa del clima
organizacional puede conducir a mejoras significativas en la calidad de vida laboral y la
productividad organizacional.

En el articulo de investigacion "Gestao de pessoas: estudo de caso do clima organizacional
em uma instituicdo publica” de Marzzoni y Pereira (2020), se busca analizar la influencia de
diversos factores en el clima organizacional de una institucién publica especifica. El objetivo
general del estudio es diagnosticar la percepcion y satisfaccion de los empleados técnicos
y administrativos del Departamento de Educacién del Estado de Paraiba en relacion con su
entorno laboral, proponiendo acciones correctivas acordes a los hallazgos obtenidos. De
una poblacion total de 197 funcionarios, 120 participaron en la encuesta, lo que representa
el 61% del personal administrativo de la entidad en estudio. El estudio involucra una
metodologia mixta que combina la investigacion bibliografica con la investigacion de campo,
utilizando un cuestionario de recoleccién de datos basado en el modelo de Burke-Litwin,
gue incluye doce dimensiones relevantes para el desempefio organizacional, vinculandolas
con los aspectos de gestion, cultura, estructuray clima interno de la organizacion. El andlisis
y la interpretacion de los datos se lleva a cabo utilizando un enfoque cuantitativo.

Los resultados obtenidos revelan que, aunque los empleados de la institucién publica
muestran una satisfaccion moderada con su entorno laboral, existen areas criticas que
requieren atencion y accion inmediata por parte de la organizacion. Estas areas incluyen la
desmotivacion de los empleados, especialmente en relacion con aspectos como el salario,
los beneficios y el reconocimiento, asi como la insatisfaccion con la relacion mantenida con
la alta direccién de la organizacion. Por lo tanto, el estudio sugiere la implementacion de
acciones correctivas dirigidas a abordar las preocupaciones y necesidades de los
empleados, asi como mejorar la comunicacion y la relacion entre la direccion y el personal,
por tal razén, el estudio destaca la importancia de abordar el clima organizacional para
promover un entorno laboral saludable y productivo.

En el estudio “Analisis del clima organizacional en el sector publico durante Covid-19” de
Flores et al. (2022), se aborda la importancia del clima organizacional en las organizaciones
publicas durante la pandemia del COVID-19. El objetivo principal es identificar las
dimensiones del clima organizacional que tienen mayor peso en una institucion publica
durante este periodo de incertidumbre. El estudio se basa en un enfoque cuantitativo y
exploratorio, utilizando un disefio cuasiexperimental y transversal. Se recolectan los datos
a través de un cuestionario aplicado a 982 servidores publicos de una institucion del
Gobierno del Estado de Tamaulipas en abril de 2021. El cuestionario incluyé seis
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dimensiones del clima organizacional: liderazgo, cohesion, claridad organizacional,
ergonomia, supervision y presion laboral.

Los resultados muestran que la dimensién mas valorada del clima organizacional es la
Claridad organizacional, mientras que la Presion Laboral es la dimensiébn con una
valoracibn mas baja por parte de los empleados. Esto sugiere que, aunque las
responsabilidades y normas de desempefio estan definidas claramente, los empleados
perciben una alta carga laboral, posiblemente exacerbada por las condiciones del entorno
COVID-19. Como conclusidn, el estudio resalta la importancia del clima organizacional en
tiempos de crisis como la pandemia del COVID-19. Se identifican cinco grandes
dimensiones del clima organizacional durante este periodo: liderazgo y supervision,
cohesidn, apertura organizacional, ergonomia y claridad organizacional. Se destaca que la
Presién Laboral es un aspecto significativo que puede afectar el desempefio de los
empleados en la organizacién durante la contingencia.

2.3 MARCO CONTEXTUAL

En este apartado se presentara la informacion corporativa de la empresa Afrocaucana de
Aguas S.A.S. E.S.P. A lo largo de esta seccion, se detallaran aspectos esenciales sobre la
organizacién, incluyendo su historia, mision, visién, estructura organizacional, servicios
ofrecidos y su impacto en la comunidad. Esta informacién es crucial para entender el
contexto en el cual se desarrolla el presente estudio, ya que proporciona una vision integral
de la empresa y su entorno operativo.

2.3.1 Historia

La empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P con Nit 900677284-5, elevada a escritura
publica No. 1.107., constituida el 23 de octubre de 2013 a través del Acta No. 001 por medio
de la asamblea preliminar de socios para la constitucion de una sociedad por acciones
denominada Afrocaucana de Aguas S.A. E.S.P, por parte de los siguientes Municipios
otorgantes: Puerto Tejada, Villa Rica, Guachené, Padilla y Caloto.

Consecuentemente, los estatutos establecidos en la escritura publica correspondiente al
afo 2013, suscitan que la naturaleza juridica bajo la cual es creada Afrocaucana de Aguas,
corresponde a “una empresa de servicios publicos domiciliarios de acueducto y
alcantarillado, constituida como sociedad anénima conforme con las disposiciones de la Ley
142 de 1994, con autonomia administrativa, patrimonial y presupuestal’. Siendo su domicilio
principal el Municipio de Padilla, Departamento del Cauca. Con una disposicion de 100.000
acciones divididas de manera homogénea entre los cinco (5) socios otorgantes.
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En tanto, la direccion, administracion y organizacion de la sociedad son ejercidas dentro de
su propia competencia por los siguientes 6rganos principales (i) Asamblea General de
Accionistas; (ii)) Junta Directiva; (iii) Gerente; y la fiscalizacién de la misma a cargo del (iv)
Revisor Fiscal. La Asamblea General de Accionistas, se compone de los accionistas
inscritos en el Libro de Registro de Acciones o0 sus representantes o mandatarios
debidamente acreditados, reunidos conforme a las prescripciones de los estatutos y de la
Ley.

Las reuniones de la Asamblea General de Accionistas pueden ser ordinarias y
extraordinarias, ademas de tener el caracter de no presenciales. Las primeras se realizan
dentro de los tres (3) primeros meses de cada afio en el domicilio social, dia, hora y lugar
gue determine la Junta Directiva o quién la convoque. Se destaca que las decisiones son
tomadas por un namero plural de mayoria ordinaria. Asimismo, la Junta Directiva esta
integrada por los alcaldes de los Municipios de Puerto Tejada, Villa Rica, Guachené, Padilla
y Caloto, esta se reune de manera ordinaria cada dos (2) meses y dicha reunién puede ser
citada por el Gerente o por el Revisor Fiscal.

Por otro lado, conforme a la asamblea extraordinaria de accionistas del 27 de septiembre
de 2016, mediante Acta No. 08, se presenta un cambio en los estatutos y entre las
modificaciones instauradas se destaca la transformacion de Afrocaucana de Aguas S.A.
E.S.P a una sociedad por acciones simplificadas que opera bajo la denominacién social de
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. regida por las normas constitutivas del contrato social,
la Ley 142 de 1994, la Ley 1258 de 2008 y en lo no previsto en ellas, por las disposiciones
legales que regulan el funcionamiento de las sociedades andnimas, esto con el objetivo de
gue ingrese un Socio Operador Especializado y asi incrementar el capital autorizado. Por
consiguiente, la Junta Directiva de la sociedad se conformaria por cinco (5) integrantes con
sus respectivas suplencias, designados de la siguiente manera: Dos (2) por parte del Socio
Operador Especializado y tres (3) entre los Municipios socios, elegidos por votacién entre
ellos en el seno de la Asamblea General de Accionistas. En ese caso, los miembros de
dicha junta son designados para un periodo de un afio (1) teniendo la funcién de elegir un
presidente y un vicepresidente, mientras que el representante legal de la sociedad debe
cumplir las funciones de secretario en las reuniones, teniendo voz, pero no voto.

Finalmente, para el afio 2019 la empresa Afrocaucana de Agua S.A.S E.S.P cambia su
domicilio del Municipio de Padilla Cauca e inicia operaciones en el Municipio de Puerto
Tejada, asumiendo la cartera morosa del Municipio por parte de la anterior empresa
prestadora de los servicios de acueducto y alcantarillado OPSA S.A E.S. P; liquidada
posteriormente.
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2.3.2 Misioén

Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. una empresa prestadora de servicios publicos
domiciliarios que brinda bienestar y calidad de vida a la poblacion de Puerto Tejada, Villa
Rica, Guachené, Padilla y Caloto, mediante una eficiente operacion de los servicios de
acueducto y alcantarillado, garantizando el progreso social, a la vez que contribuimos con
el desarrollo econdmico y sostenible de la region.

2.3.3 Visién

Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. contribuira al crecimiento de la regién y mejorar la
calidad de vida de la poblacion Nortecaucana, consoliddndose como una empresa
comprometida con la prestacion de los servicios publicos domiciliarios a su cargo, la
satisfaccion de sus usuarios, colaboradores, la gestiéon integral y la maximizacién de su
valor publico; mediante mejores condiciones en la prestacion de los servicios, en cuanto a
cobertura, calidad, continuidad, oportunidad y la transparencia en sus procesos
organizacionales, siendo modelo en el marco de la responsabilidad social empresarial.

2.3.4 Politicas de la empresa

Tomando como base el acuerdo No. 03 del 17 de marzo de 2014, en el articulo cuatro (4),
la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., constituye sus politicas organizacionales:

e Calidad: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. se compromete a contextualizar,
identificar, analizar, valorar y administrar los riesgos que puedan afectar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Empresarial: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., en cumplimento de su mision y
vision, garantiza el logro de los objetivos, para entregar con efectividad y calidad los
servicios publicos domiciliarios.

e Medio Ambiente: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., se compromete a promover
la preservacion del medio ambiente, mediate programas de prevencion de
contaminacioén y de riesgos ambientales.

e Financiera: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., busca desarrollar su Gestién
Financiera atendiendo criterios de ética, transparencia, responsabilidad frente al
riesgo, dentro del marco legal y estatutario y en linea con los objetivos.

2.3.5 Objetivos organizacionales
Segun el acuerdo No. 03 del 17 de marzo de 2014, en el articulo cinco (5), la empresa

Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., instaura sus objetivos organizacionales,
concernientes a:
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e Prestar los servicios publicos de acueducto, alcantarillado y sus actividades
complementarias en los municipios de Puerto Tejada, Villa Rica, Guachené,
Padilla y Caloto en el departamento del Cauca.

e Gestionar, recibir y administrar recursos del orden municipal, departamental,
nacional, asi como de instituciones de caracter publico, privado o mixto dirigidos al
fortalecimiento del sector de agua potable y saneamiento basico.

e Promover y desarrollar programas y proyectos de uso racional del agua y de
proteccién de las fuentes de abastecimiento.

e Dar apoyo técnico en la capacitacién y conformacion con los comités de desarrollo
y control social, vocales de control y veedurias ciudadanas.

e Velas por el cumplimiento de las politicas, leyes y regulacion sobre la prestacion de
servicios publicos domiciliarios.

e Garantizar las inversiones para mejorar la calidad de los procesos de acueducto y
alcantarillado.

e Lograr una cobertura 100% en los servicios de acueducto y alcantarillado en los
municipios de Puerto Tejada, Villa Rica, Guachené, Padilla y Caloto.

e Apoyar la elaboraciéon e implementacion de proyectos para el tratamiento aguas
residuales.

2.3.6 Principios organizacionales

Acorde a la resolucion anteriormente mencionada en el articulo seis (6), la compafia
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P delimita los principios rectores de la organizacion:

e Principio de la igualdad: La administracion publica debe en principio
constitucionales de libertad e igualdad de todas las personas ante la ley. En
consecuencia, el Control Interno debe velar porque las actividades sean orientadas
al interés general, sin privilegiar a grupos especiales.

e Principio de moralidad: Las actuaciones de la administracion publica deben
proceder dentro de las normas de ética que garantice la pulcritud y transparencia de
la administracion, evitando todo acto tendiente a la corrupcion, la deshonestidad, el
despilfarro, la malversacion, la irresponsabilidad y la negligencia en la actuacion de
los funcionarios.

e Principio de eficiencia: Hace referencia al mejor aprovechamiento posible de los
recursos disponibles por parte del estado, en las acciones que se emprenden para
el logro de los objetivos planeados.

e Principio de economia: Busca orientar la entidad hacia politicas de sana
austeridad y mesura en el gasto, esperando encontrar el equilibrio ideal para la
institucion.
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e Principio de celeridad: Se debe evitar acciones lentas, innecesarias que
entorpezcan los procesos, dificultando el alcance de los resultados 6ptimos. La
administracién publica debe realizar sus actividades con agilidad y debe tener
capacidad de respuesta oportuna a las necesidades.

e Principio de imparcialidad: La administracién publica debe poseer mecanismos
para que las diferentes actividades se realicen imparcialmente, alejando los criterios
de discriminacion o desigualdad de oportunidades frente al estado.

e Principio de preservaciéon del medio ambiente: Es la orientacion de las
actuaciones del ente publico hacia el respeto por el medio ambiente, garantizando
condiciones propias al desarrollo de la comunidad.

2.3.7 Valores organizacionales

Conforme el acuerdo No. 03 del 17 de marzo de 2014, en el articulo siete (7) del mismo, la
empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., establece sus valores organizacionales los
cuales corresponden a:

o Autoestima: “Respeto y valoracién de si mismo”

e Responsabilidad: “Poner la vocacion en todo lo que se hace para que resulte lo
mejor posible”

e Solidaridad: “Apoyo y ayuda mutua; no ser indolente con los problemas y el dolor
de los demas”

e Transparencia: “Actitud para hacer publicas las actuaciones y los resultados”

e Lealtad: “Fidelidad para consigo mismo, compafieros e institucion”

e Tolerancia: “Aceptar y respetar a las personas tal y como son”

¢ Respeto: “Aceptar la dignidad de todas las personas”

e Prudencia: “Situarse en el justo puesto, saber actuar con tacto sin ir mas alla de lo
debido”

e Compromiso: “Actitud positiva y responsable para el logro de los objetivos, fines y
metas”

¢ Honestidad: “Integridad y rectitud en el actuar”

e Justicia: “Dar a cada uno lo que le corresponde”

2.3.8 Competencias comunes
De acuerdo con los lineamientos internos consignados en el manual de funciones de la

empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., todos los Servidores Publicos en ejercicio
de las funciones asignadas deben cumplir con las siguientes competencias comunes:
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Tabla 1.

Competencias comunes de los servidores publicos de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

Definicién de la

Competencia -
competencia

Conductas asociadas

Desempefiar las
funciones y cumplir los
compromisos

organizacionales
eficacia y calidad.

Orientacion a los

resultados
con

Dirigir las decisiones y
acciones a la
satisfaccion de las
necesidades e intereses
Orientacion al de los usuarios internos
usuario y externos, de
conformidad con las
responsabilidades
publicas asignadas a la
entidad.

1. Cumple con oportunidad en funciéon de
estandares, objetivos y metas establecidas por
la entidad, las funciones que le son asignadas.
2. Asume la responsabilidad por sus resultados.
3. Realiza todas las acciones necesarias para
alcanzar los objetivos propuestos enfrentando
los obstaculos que se presentan.

1. Atiende y valora las necesidades y peticiones
de los usuarios y de ciudadanos en general.

2. Considera las necesidades de los usuarios al
disefiar proyectos o servicios.

3. Da respuesta oportuna a las necesidades de
los usuarios de conformidad con el servicio que
ofrece la entidad.

4. Establece  diferentes  canales de
comunicacion con el usuario para conocer sus
necesidades y propuestas, a la vez que
responde a las mismas.

5. Reconoce la interdependencia entre su
trabajo y el de otros.

Hacer uso responsable
de los recursos publicos,

Proporciona informacién veraz, objetiva y
basada en hechos. Facilita el acceso a la
informacion relacionada con sus

responsabilidades y con el servicio a cargo de la
entidad en que labora. Demuestra imparcialidad
en sus decisiones. Ejecuta sus funciones con
base en las normas y criterios aplicables. Utiliza
los recursos de la entidad para el desarrollo de
las labores y la prestacion del servicio.

eliminando cualquier
discrecionalidad
Transparencia indebida en su
utilizacion, garantizando
el acceso a la
informacion
gubernamental.
Alinear el propio
. comportamiento a las
Compromiso con X
o necesidades,
la organizacion o
prioridades y metas

organizacionales.

Promueve las metas de la organizacion y
respeta sus normas. Antepone las necesidades
de la organizacion a sus propias necesidades.
Apoya a la organizacion en situaciones dificiles.
Demuestra sentido de pertenencia en todas sus
actuaciones.

Fuente: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

2.3.9 Estructura organizacional

El presente organigrama de la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P, esta
compuesto por cuatro macro dependencias, correspondientes a la Gerencia General, la
Direccion Administrativa y Financiera, la Direccion Comercial y la Direccion Operativa,
dentro de las cuales se encuentran cargos directivos, cargos misionales o de staff y cargos
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operacionales, los cuales contribuyen al desarrollo de las actividades institucionales, el
cumplimiento del objeto social y consigo al logro de los objetivos organizacionales
planteados.

Figura 1.
Estructura Organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

AfHﬁ[}hU[}ﬁNn ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL AFROCAUCANA DE
DE AGUAS 25 k5P AGUAS S.A.S E.S.P
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Fuente: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

2.3.10 Niumero de empleados por dependencias

Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P se encuentra constituida por una Asamblea de
Accionistas, una Junta Directiva y cuatro dependencias denominadas: Gerencia, Direccion
Administrativa y Financiera, Direccion Comercial y Compras y Direccion Operativa.
Asimismo, dicha empresa cuenta con funcionarios con contratacion directa y contratistas,
mediante prestacion de servicios, para un total de treinta (32) empleados, los cuales se
encuentran distribuidos de la siguiente manera cémo lo evidencia la Tabla 2, Dependencia
y Denominacién del Empleo.

No obstante, se realiza la aclaracion de que la tabla de Dependencia y Denominacion del
Empleo enmarca los cargos que actualmente se encuentran creados para el cumplimiento
del objeto social de la organizacion, a partir de una actualizacion de la estructura
organizacional planteada en el presente afio. Sin embargo, se denota que no todos los
cargos expuestos se encuentran ocupados, dado que cargos como: Conductor de
Gerencia, Asesor Control de Calidad, Oficina Asesora de Planeacion, Coordinador Talento
Humano, Coordinador Financiero, Técnico Administrativo de Archivo, Jefe de Almacén,
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Auxiliar de Compras, Director Operativo, Auxiliar de Laboratorio y el Conductor del area
operativa, se encuentran vacantes y con disponibilidad de en el futuro ser ocupados.
Asimismo, se destaca que, en el caso del Coordinador Comercial, al igual que, en el caso
de las Auxiliares de Facturacion y PQRS, dichos cargos, no se encuentran en su totalidad
ocupados, ya que de acuerdo con la disponibilidad de que tres (3) personas ocupen cada
cargo, en el caso del puesto de Coordinador Comercial solo se encuentra contratada una
persona, mientras que, en el cargo de Auxiliar de Facturacion y PQRS se encuentran
contratadas dos (2) de las (3) personas requeridas.

En tanto, dentro de la organizacién dado a la limitada planta de personal, producto del
insuficiente recaudo y la falta de la cultura de pago de los usuarios donde opera la empresa,
han sido asignadas tareas correspondientes a dos cargos a un mismo empleado, como es
el caso de la Asistente de Gerencia, quién a su vez desempefia funciones de presupuesto.

Por otro lado, es pertinente esclarecer que algunos de los empleados que fueron
contemplados para la realizacién del estudio realizan funciones de apoyo, mediante
contratos de prestacion de servicios para obras y por ende no se encuentran considerados
en la estructura organizacional.

Tabla 2.
Dependencia y Denominacién del Empleo.

N° Cargos | Dependenciay Denominacion del Empleo Nivel
I. Gerencia

1 Gerente Directivo
1 Asistente de Gerencia Asistencial
1 Conductor de Gerencia Asistencial
1 Oficina Asesora Juridica Profesional
1 Jefe de Oficina Control Interno Profesional
1 Asesor Control de Calidad Profesional
2 Oficina Asesora de Planeacién Profesional

Il. Direccién Administrativay Financiera
1 Director Administrativo y Financiero Director
1 Tesorero Profesional
1 Presupuesto Profesional
1 Contador Profesional
1 Coordinador Financiero Profesional
1 Coordinador Talento Humano Profesional
1 Asesor SG-SST Profesional
1 Auxiliar Servicios Generales Asistencial
1 Técnico Administrativo de Archivo Técnico
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lll. Direccion Comercial y Compras

3 Director Comercial Director
1 Coordinador Comercial Profesional
3 Auxiliar de Facturacion y PQRS Técnico
1 Jefe de Almacén Técnico
1 Auxiliar de Compras Técnico
IV. Direccidon Operativa
1 Director Operativo Director
1 Jefe de Operacién y Mantenimiento Profesional
3 Técnico Operativo Técnico
4 Auxiliar de Redes Técnico
3 Fontanero Técnico
4 Operador de Planta de Tratamiento Técnico
1 Auxiliar Laboratorio Profesional
1 Conductor Asistencial

Fuente: Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P

2.4 MARCO CONCEPTUAL

El siguiente marco conceptual proporcionard una base soélida para comprender los
fundamentos tedricos y practicos relacionados con el presente estudio del clima
organizacional, su diagnostico y mejoramiento, asi como su aplicacion en el contexto
especifico de una empresa de servicios publicos.

Organizacion: Es un sistema disefiado para alcanzar metas y objetivos especificos,
compuesto por personas que trabajan juntas y se encuentran estructuradas mediante una
serie de roles y relaciones (Chiavenato, 2006).

Clima organizacional: Se refiere al conjunto de percepciones y caracteristicas que
describen la naturaleza de una organizacion, las cuales influyen en el comportamiento y
desempeiio de los empleados (Chiavenato, 2009a).

Diagnéstico organizacional: Es un proceso sistematico de recopilacion, analisis e
interpretacion de datos relativos a una organizacion, con el fin de identificar y evaluar su
situacion actual, fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (Oltra, 2013).

Plan de mejoramiento: Es un conjunto de estrategias, programas y actividades disefiadas

para abordar las areas problematicas identificadas en el diagndstico y optimizar los factores
gue influyen positivamente en el clima organizacional (Guizar, 2013).
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Empresa de servicios publicos domiciliarios: Es una entidad que provee servicios
esenciales como el agua, la electricidad, el gas o la telefonia, en el domicilio o lugar de
trabajo de las personas y estan destinados a satisfacer las necesidades bésicas de
bienestar y salubridad (CC, C-741/03, 2003).

Métodos o modelos de diagnostico de clima organizacional: Son marcos teoricos y
metodoldgicos que proporcionan un enfoque estructurado para evaluar y medir las
percepciones de los empleados sobre el ambiente laboral en una organizacion (Toro, 2009).

Dimensiones del clima organizacional: Son los aspectos o factores que definen y
caracterizan el ambiente laboral en una organizacion. Estas dimensiones permiten evaluar
y medir las percepciones de los empleados sobre diferentes elementos que influyen en su
motivacién y desempefio (Litwin y Stringer, 1986).

Ambiente laboral: Se refiere al conjunto de condiciones y circunstancias que rodean el

entorno de trabajo de los empleados dentro de una organizacion, y que influyen en el
bienestar, la satisfaccion y la productividad de los trabajadores (Gan y Triging, 2012).
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3. RESULTADOS

3.1 DIAGNOSTICO DEL CLIMA ACTUAL

El siguiente apartado se centra en exponer los resultados obtenidos mediante la aplicacion
del instrumento de medicion de Clima Organizacional de Ménica Garcia y Alvaro Zapata
(2008) en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., conforme con las dieciséis (16)
dimensiones abordadas para llevar a cabo la investigacion; con el propésito de identificar
aguellos factores organizacionales que se encuentran en excelente, bueno, aceptable,
regular, malo y pésimo, segun sea el caso. Asimismo, determinando las dimensiones que
de acuerdo con la calificaciébn obtenida requieren de la implementacién de un plan de
mejoramiento o0 de sostenimiento, los cuales faculten la identificacion de las causas y
soluciones que conduzcan a un Clima Organizacional plenamente gratificante, la
consecucion de los objetivos organizacionales y la mejora continua.

3.1.1 Poblacién encuestada

Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., cuenta en la actualidad con 32 funcionarios divididos
en (4) cuatro dependencias: Gerencia, Direcciébn Administrativa y Financiera, Direccion
Comercial y Direccién Operativa, los cuales corresponden a empleados publicos con
contratacion directa y/o prestadores de servicios.

Tabla 3.
Poblacion encuestada por dependencia.

Dependencia Frecuencia Porcentaje
Gerencia 4 13%
D.|reCC|'on Administrativa y 10 31%
Financiera

Direccion Comercial y 3 9%
Compras

Direccion Operativa 15 47%

La anterior tabla, evidencia la totalidad de la poblacion encuestada, su frecuencia y su
porcentaje de distribucién de acuerdo con las cuatro macros dependencias que conforman
la organizacion. En ese sentido, en dependencia de la Gerencia se encuentran
subordinados 4 cargos, que representan el 13%, asimismo, en la Direccién Administrativa
y Financiera, se encuentran ubicados 10 cargos, que corresponden al 31%, igualmente, en
la Direcciébn Comercial y Compras, se sitlan 3 cargos, equivalentes al 9%, finalmente, en
la Direccion Operativa, se encuentran ubicados 15 cargos, correspondientes al 47%.
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Tabla 4.
Poblacion encuestada por género.

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 16 50%
Femenino 16 50%

La anterior tabla evidencia la participacion por género en el instrumento de medicion de
Clima Organizacional aplicado en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. Donde
se puede denotar que, de acuerdo con el total de la poblacién objeto de estudio, se presenta
un equilibrio entre el género Masculino y Femenino encuestado, con una frecuencia de 16
y un porcentaje correspondiente al 50% respectivamente.

Tabla 5.
Poblacién encuestada por nivel de estudios.

Nivel educativo Frecuencia Porcentaje
Posgrado 6 19%
Profesional 9 28%
Técnico 10 31%
Secundaria 7 22%

La anterior tabla corresponde a la distribucion de la poblacion encuestada por nivel de
estudios, donde se denota que la mayoria de los empleados con los que cuenta la
organizacion tienen un nivel educativo técnico, con una frecuencia de 10 y un porcentaje
del 31%, seguido, del nivel profesional, el cual tiene una frecuencia de 9 colaboradores,
representados en el 28%, posteriormente, se destaca el nivel de estudios de secundaria
con una frecuencia de 7, correspondiente al 22%. Finalmente, la empresa cuenta con solo
6 empleados con estudios posgraduales, representados en el 19% del personal contrato ya
sea por contratacion directa o prestacion de servicios.

3.1.2 Criterios de andlisis y resultados

Los siguientes parametros corresponden a la calificacién cuantitativa y cualitativa
planteadas para el andlisis y la evaluacion de las dimensiones objeto de estudio.
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Tabla 6.
Estimacién cuantitativa y cualitativa del Clima Organizacional de acuerdo con su valoracion.

Rango Calificacién cualitativa
10 Excelente

8-9.99 Bueno

7-7.99 Aceptable

6-6.99 Regular

4-5.99 Malo

0-3.99 Pésimo

Conforme la tabla anterior la calificacion de las dimensiones del instrumento de medicion
de Clima Organizacional planteado por Garcia y Zapata (2008) se categoriza por colores:

Verde: Delimita el rango de excelente y bueno, concerniente a la fortaleza de la dimension
evaluada. Esto hace alusién a que la percepcion de los empleados frente a dicho factor es
alta, a la misma vez que se estan cumpliendo los objetivos planteados en la dimension.

Amarillo: Demarca el rango aceptable, donde en términos generales dentro de la
organizacién, todo transcurre de manera estable, pero no en su nivel 6ptimo. Por ende, no
se pueden alcanzar las metas propuestas; haciendo necesario la busqueda de la mejora
organizacional.

Rojo: Denota el rango regular, malo y pésimo, en el cual la dimensién no esté bien orientada
para alcanzar los objetivos organizacionales. En tanto, la percepcion de los empleados es
deficiente respecto a la dimension, lo cual genera la necesidad de implementar un plan de
mejoramiento.

Por otro lado, en la siguiente Tabla 7 se expone la evaluacion cualitativa de la desviacion
estandar, lo que permite un mayor entendimiento de la cantidad de variacion que puede
encontrarse en las respuestas de los empleados respecto a las dimensiones evaluadas,
ayudando a identificar areas de consenso o discrepancias significativas.

Tabla 7.
Valoracion cualitativa de la desviacion estandar.

DESVIACION ESTANDAR

Rango Calificacién cualitativa

2,1-4 Alta heterogeneidad

1,1-2 Media heterogeneidad
0-1 Homogeneidad
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Lo anterior debido a que, en cada una de las dimensiones evaluadas en el diagnostico del
clima organizacional, se determina su desviacion estandar, proporcionando asi una medida
de coherencia o divergencia en las opiniones sobre el ambiente laboral en Afrocaucana de
Aguas S.A.S. E.S.P.

3.1.2.1 Diagnéstico general

En el andlisis de clima organizacional en Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., se evaluan
16 dimensiones clave que abarcan diversos aspectos del entorno laboral. En primer lugar,
se calcula el promedio de cada dimension, para obtener una visibn mas clara de sus
fortalezas y debilidades individuales, e identificar areas especificas que requieren atencion
y mejora. Una vez obtenidos los promedios individuales de cada dimension, se procede a
calcular el promedio estandar de la organizacién en general. Este promedio se basa en los
promedios obtenidos de cada una de las 16 dimensiones evaluadas, lo que proporciona
una evaluacion holistica del clima organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

A continuacion, en la Tabla 8 se presenta el perfil general del clima organizacional de la
empresa, ordenado de manera descendente desde las dimensiones mas fuertes hasta las
mas débiles.

Tabla 8.
Perfil general del clima organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

Dimensiones Promedio Moda Desviacién Estandar
Liderazgo 9,8 10 0,78
Balance vida-trabajo 9,7 10 0,76
Misién 9,0 10 2,35
Solucién de conflictos 9,0 10 1,74
Induccion y capacitacion 8,0 10 1,79
Compensacion 7.9 10 1,71
Relaciones interpersonales 7,9 10 2,13
Trabajo en equipo 7,9 7 1,39
Motivacion 7.8 10 1,94
Comunicacién participativa 7,8 10 2,16
Procesos y procedimientos 7,4 10 2,69
Estructura organizacional 7,3 7 1,40
Normas 7,0 8 2,04
Socializacién 6,5 5 2,59
Plan estratégico 5,6 3 2,97
Evaluacién del desempefio 3,4 1 3,26
Promedio general 7,6
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A partir de la anterior tabla, se puede observar que el promedio general del clima
organizacional en la empresa es de 7,6 en una escala de 0 a 10, lo que corresponde a una
valoracién cualitativa "aceptable". Esto indica que, aunque la empresa tiene una atmosfera
positiva en general, hay espacio para mejoras que podrian elevar la satisfaccion general y
el rendimiento de los empleados para obtener un clima organizacional plenamente
gratificante. A continuacion, se muestra en la siguiente Figura 2 la posicién del promedio
obtenido en la escala de cero a diez:

Figura 2.
Promedio en escala de calificacion del clima organizacional.

PROMEDIO =7,6

Clima Poco | | | | | | | | | | | - tC:|ma t
Gratificante otalmente
Gratificante

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Por otro lado, analizando los promedios de cada dimension, se puede observar en primer
lugar que ninguna dimension logré obtener un promedio de 10, lo cual cualitativamente se
definiria como "Excelente". Esto podria deberse a factores estructurales o limitaciones en
ciertas areas que impiden alcanzar la excelencia completa, aunque se acercan a ella. Sin
embargo, se denota que 5 de ellas se encuentran calificadas en el rango de 8 - 9,99 que es
cualitativamente "bueno”, lo que significa que en estas areas la empresa ha logrado
implementar politicas y practicas efectivas que promueven un ambiente laboral positivo y
motivador. Entre estas dimensiones se pueden destacar "Liderazgo" y "Balance Vida-
Trabajo", las cuales sacaron un promedio por arriba de 9,5, indicando que en estas
dimensiones los empleados tienen una percepcién muy positiva, lo que puede reflejar un
liderazgo efectivo, equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y buenas relaciones
interpersonales.

Por otra parte, se evidencia que en el siguiente rango 7 - 7,99, denominado cualitativamente
"aceptable”, se identifican 8 dimensiones. Esto indica que, aunque estos aspectos del clima
laboral son adecuados, podrian beneficiarse de intervenciones especificas para mejorar la
experiencia de los empleados. Entre estas sobresalen con un promedio de 7,9 las
dimensiones de "Compensacion”, "Relaciones Interpersonales”, y "Trabajo en Equipo”, las
cuales sacaron el mayor promedio dentro de este rango, lo cual indica que en estas
dimensiones los empleados perciben una equidad y cooperacién razonables, pero aun hay
margen para fortalecer estos aspectos.

En cuanto a las dimensiones que recibieron los promedios mas bajos, encontrandose en el
rango cualitativo de "regular”, se encuentra la dimension "Socializacion" con una puntuacion
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entre 6 - 6,99, lo que significa que estos aspectos necesitan atencién inmediata para evitar
un impacto negativo en la moral y la productividad. Seguidamente, en el rango de 4 - 5,99
considerado cualitativamente "malo" se encuentra la dimension de "Plan Estratégico”, lo
cual indica que en esta dimensién podria haber falta de claridad o de comunicacion efectiva
en cuanto a la direccion a largo plazo de la empresa. Finalmente, en el dltimo rango de O -
3,99, considerado cualitativamente "pésimo”, se encuentra la dimension de "Evaluacion de
Desempefio”, lo cual indica una critica situacién que requiere una revision inmediata y
profunda, ya que esto puede deberse a la inexistencia de este proceso dentro de la
organizacion lo cual puede afectar negativamente la motivacion y el desarrollo profesional
de los empleados.

En relacion con la moda, se observa con mayor constancia el diez (10) en las dimensiones
con mas alto promedio que se encuentran en el rango de "bueno". Esto puede deberse a
que, aungue no todas las respuestas alcanzan este nivel 6ptimo, la presencia frecuente de
la puntuacion maxima sugiere que muchos empleados experimentan condiciones ideales
en estas areas especificas. Por lo tanto, este resultado podria indicar la existencia de
politicas y practicas especialmente efectivas que resuenan positivamente con una parte
significativa de la fuerza laboral, reflejando picos de excelencia que, aungque no universales,
son destacados por un nimero considerable de empleados.

Por otro lado, la moda en el rango "aceptable"”, se evidencian valores mas bajos como siete
(7) y ocho (8) en dimensiones como "Trabajo en Equipo" y "Estructura Organizacional”. Esto
indica que, aunque estas areas funcionan adecuadamente, hay una variabilidad en las
percepciones de los empleados que podria apuntar a inconsistencias en la aplicacion de
politicas o a diferencias en la experiencia de trabajo entre departamentos o equipos. Por lo
tanto, estas puntuaciones sugieren que mientras algunos empleados sienten que estas
areas cumplen con las expectativas, otros pueden estar experimentando desafios que
impiden una valoracion mas alta.

Finalmente, la moda en las dimensiones con promedios mas bajos ya son valores que
oscilan entre uno (1) y cinco (5), lo cual esta en concordancia con el promedio de la
dimension, y este valor en la moda puede significar que hay un consenso generalizado
sobre las deficiencias en estas areas. Por ejemplo, una moda baja en la dimension de
"Evaluacion de Desempefio" podria reflejar una percepcién general de ineficacia en los
métodos de evaluacion utilizados, lo que sugiere una critica casi uniforme que destaca la
necesidad urgente de revisar y mejorar estas practicas para fortalecer la motivacion y el
desarrollo de los empleados.

En relacion con la desviacion estandar, se encontré mayor homogeneidad en las respuestas
de las dimensiones "Balance Vida-Trabajo" y "Liderazgo", con desviaciones de 0,76 y 0,78
respectivamente. Estos valores indican que las percepciones de los empleados sobre estas
areas son bastante consistentes, sugiriendo un acuerdo general sobre la eficacia del
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liderazgo y la capacidad de la organizacién para permitir un equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal. Por lo tanto, la baja desviacion estandar en estas dimensiones
puede reflejar politicas claras y efectivas que son bien recibidas y experimentadas de
manera similar por la mayoria de los empleados, reforzando la idea de que estas areas son
fortalezas estables dentro de la organizacion.

En contraste, las dimensiones con mayor heterogeneidad son "Plan estratégico" y
"Evaluacién de desempefio”, con desviaciones de 2,97 y 3,26 respectivamente. Esto
significa que hay una amplia variabilidad en como los empleados perciben estas areas, lo
gue puede ser indicativo de problemas significativos, ya que una alta desviacion estandar
en estas dimensiones sugiere que mientras algunos empleados pueden estar satisfechos
o incluso indiferentes, otros estan significativamente insatisfechos. Por lo tanto, estos
hallazgos destacan areas criticas que podrian requerir intervenciones dirigidas para mejorar
la cohesion y eficacia organizacional.

A continuacién, en la Grafico 1 se permite evidenciar la posicion de cada una de las
dimensiones evaluadas respecto al promedio general obtenido, lo cual facilita una
comparacion directa entre las distintas dimensiones del clima organizacional y el promedio
global de 7,6. Con esto, se puede observar cuales dimensiones sobrepasan el promedio
general, indicando areas de fortaleza donde la empresa sobresale; asi como también,
aguellas dimensiones que estan por debajo del promedio, lo que resalta los aspectos que
requieren atencién y mejora.
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Grafico 1.
Perfil general del clima organizacional en Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

PERFIL GENERAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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A partir del anterior grafico 1 se puede evidenciar que hay seis dimensiones que estan por
debajo del promedio, las cuales son: procesos y procedimientos, estructura organizacional,
normas, socializacion, plan estratégico, evaluacion de desempefio. Esto refiere a que en
estas dimensiones se debe implementar acciones de mejora especificas para elevar su
percepcion dentro de la organizacion. Por lo tanto, a continuacion, se realizara un analisis
gue permitira identificar no solo estas areas de debilidad sino también entender las
caracteristicas de las dimensiones que superan el promedio.

3.1.2.2 Anélisis por dimension

En el siguiente apartado se presenta el andlisis de los resultados obtenidos a partir de la
implementacion del instrumento de medicion de Clima Organizacional desarrollado por
Garcia y Zapata (2008) en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. Este analisis
se centra en las 16 dimensiones adaptadas del clima organizacional, aborddndolas en un
orden decreciente segun el promedio obtenido en cada una. De esta manera se busca
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ofrecer una vision clara y detallada de los factores que representan fortalezas y/o
debilidades organizacionales, que requieren la implementacion de un plan de sostenimiento
0 de mejoramiento segln sea el caso.

El andlisis consiste en la presentacion de cada dimension del clima organizacional, con la
informacién obtenida en relacién con el promedio, la moda y la desviacion estandar del
diagndstico. Posteriormente, se sefialan las causas de las situaciones identificadas segun
la percepcién de los empleados y las soluciones planteadas por ellos mismos para lograr
un clima organizacional ideal.

3.1.2.2.1 Dimensién Liderazgo.

El liderazgo se refiere al “proceso de coordinar, influir y apoyar a los demas para que
trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de objetivos” (Garcia y Zapata, 2008).
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el estudio sobre esta dimensién.

Tabla 9.
Medidas estadisticas de la dimensién de Liderazgo.

. Desviacién
Promedio Moda ,
LIDERAZGO Estandar
9,78 10 0,78

De acuerdo con las escalas cuantitativas y cualitativas planteadas para la presente
investigacion, se determina que el valor 9,78 para la dimensién Liderazgo, se clasifica como
“bueno”, con una moda de 10, siendo esta la respuesta mas frecuente, asimismo, se
evidencia un rango de desviacion estandar de 0,78, dato que indica que no hay mucha
dispersién entre el total de respuestas obtenidas.

En tanto, se denota con las anteriores medidas, que los empleados tienen una percepcion
muy positiva del liderazgo ejercido en la organizacion, aspecto que ha generado que se
sientan satisfechos de acuerdo con este factor. Constatando, que la gestion de los altos
directivos frente a coordinar, influir y apoyar en el cumplimiento de objetivos ha sido
eficiente.

Sin embargo, para comprender las razones por las cuales algunos empleados tienen una

percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:
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Tabla 10.
Causas de la dimension Liderazgo.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
A Los_, _Dlrectlvos no disponen de tiempo 0 0%
suficiente para nosotros.
B Los Directivos tienen demasiadas 0 0%
personas a cargo.
C Los Directivos simplemente ordenan y no 0 0%

les preocupan estos aspectos.

Su forma de relacionarse con nosotros deja
D tanto que desear, que, por el contrario, 0 0%
tienden a desmotivarnos.

Los Directivos prestan muy poca atencién

0,
E a nuestras ideas. € L0
= Los Dlre_ctlvos tienden mas a la rutina que 0 0%
al cambio.
G Otras causas ¢, Cuales? 0 0%

En tanto, se denota que la causa sefialada en esta dimensidon como la justificante de la
calificacion asignada, por 3 de los encuestados, correspondiente al 100%, radica en que
“Los Directivos prestan muy poca atencion a nuestras ideas”.

En consecuencia, se evidencia que si bien la mayoria de los empleados considera que el
liderazgo es uno de los factores que representan una fortaleza para la organizacion, existen
algunos colaboradores que no se sienten plenamente satisfechos con la forma de ejercer
el liderazgo por parte de los altos directivos.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:

Tabla 11.
Soluciones de la dimension Liderazgo.

SOLUCIONES
Realizar de manera periddica reuniones con todos los colaboradores de la empresa
donde se puedan evidenciar los diferentes puntos de vista frente a decisiones que
conciernen a todos.
Reconocer y destacar los logros y las labores realizadas.

Crear espacios regulares de retroalimentacion.

A partir de la anterior tabla, se constata que las soluciones propuestas por los empleados
van desde “Realizar de manera periodica reuniones con todos los colaboradores de la
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empresa donde se puedan evidenciar los diferentes puntos de vista frente a decisiones que
conciernen a todos” asi como, “Reconocer y destacar los logros y las labores realizadas”,
hasta “Crear espacios regulares de retroalimentacion”.

Por lo tanto, lo anterior, denota que para los empleados es importante contar con espacios
propicios donde puedan ser atendidos sus requerimientos y aportes, a la vez que también
les permite ser retroalimentados y exaltados por la realizacion de sus labores.

3.1.2.2.2 Dimensién Balance Vida-Trabajo.

El Balance Vida-Trabajo se define como “el equilibrio creado facilimente cuando se
programa el tiempo, los intereses y tareas de trabajo personales, frente a los intereses y
tareas del campo laboral, sin sobrecargar ninguna de las partes, y estableciendo claramente
las prioridades” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan los resultados
relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 12.
Medidas estadisticas de la dimension Balance Vida-Trabajo.

BALANCE VIDA- Promedio Moda Déitvéiﬁggn
TRABAJO 7 10 0.76

Los resultados para la dimensién de Balance Vida-Trabajo, enmarcan que con una media
de 9,72 la dimensién es catalogada como “bueno”, con una moda de 10, siendo esta la
respuesta mas frecuente, y un rango de desviacion estandar de 0,76, el cual acota que
existe una baja dispersion entre las respuestas logradas, denotando consigo homogeneidad
en la mayoria de repuestas.

En este sentido, se evidencia que los encuestados consideran que la organizacion les
permite tener un equilibrio entre las actividades laborales y las personales, sin sobrecargar
ninguna de las partes. No obstante, también se denota que para algunos colaboradores
dicha dimension necesita de ajustes para lograr su objetivo de manera eficaz.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen

una percepcion negativa de esta dimensién, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:
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Tabla 13.
Causas de la dimension Balance Vida-Trabajo.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
A La empresa no se preocupa por el Balance 0 0%
Vida-Trabajo de sus colaboradores.
B Los colaboradores no nos preocupamos 0 0%
por tener un balance de Vida-Trabajo.
C Este es un concepto nuevo que no conozco 0 0%
0
y que por tanto no me afecta.
D Otras causas ¢ Cuales? 4 100%

En consecuencia, se suscita que, en el caso de esta dimension, cuatro de los empleados,
consideran que existe un margen de mejora en la misma, justificando su valoracion en la
seleccion de la alternativa “otras cuales” y finalmente, sintetizando su posicién en que “se
denota carga laboral en algunos cargos mas que en otros”.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:

Tabla 14.
Soluciones de la dimensién Balance Vida-Trabajo.

SOLUCIONES
Mejorar el cronograma de rotacién de los empleados.

Definir de forma eficiente los procesos para disminuir la carga laboral.

Partiendo de la tabla anterior, se evidencia que la solucién planteada por los empleados
gue, mas se destaca es la de “definir de forma eficiente los procesos para disminuir la carga
laboral”, seguida de “mejorar el cronograma de rotacion de los empleados’.

Asi pues, se denota que para los empleados es relevante tener claridad sobre los procesos

organizacionales, para asi tener mayor manejo del tiempo de ejecucién de sus actividades
laborales y consigo no afectar su tiempo para realizar actividades personales.

3.1.2.2.3 Dimension Mision.
La misién se define cémo el proposito fundamental que guia el actuar de la empresa (Garcia

y Zapata, 2008). A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en el estudio sobre
esta dimension.
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Tabla 15.
Medidas estadisticas de la dimensién Mision.

. Desviacién
MISION Promedio Moda Estandar
8,97 10 2,35

Tomando en consideracion las escalas cuantitativas y cualitativas, el valor promedio 8,97
de la dimensién mision, la categoriza como “bueno”, con una moda de 10 y una desviacién
estandar de 2,35, la cual denota la alta dispersion que se presenta entre los datos
respondidos por los empleados, diferentes al valor de la moda.

Las anteriores medidas permiten inferir que la mayoria de los empleados comprenden y
valoran la misién de la empresa. Sin embargo, hay margen para mejorar la claridad y la
comunicacion sobre cémo cada empleado contribuye a esta mision

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 16.
Causas de la dimension Mision.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
La informacion sobre estos aspectos no ha 0
A sido lo suficientemente clara. 5 SE
B Np me interesa conocerlos, ni identificar 0 0%
cdémo aporto a ellos.
Considero que desde mi cargo no aporto a
C : . . 0 0%
ninguno de los ejes esenciales.
No sé cémo medir mi contribucion a la
S . . 3 38%
misién y sus ejes esenciales.
Otras causas ¢,Cuales? 0 0%

Conforme a la tabla anterior, se denota que la causa que se destaca como justificante
principal de la calificacion asignada por 5 empleados, correspondientes al 63%, se centra
en que “La informacidn sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara”, asimismo,
la segunda causa denotada por 3 empleados, equivalentes al 38%, se enfoca en “No sé
como medir mi contribucion a la mision y sus ejes esenciales”.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimensién:
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Tabla 17.
Soluciones de la dimension Mision.

SOLUCIONES
Realizar una reunién donde se dé a conocer la misién de la empresa.

Desarrollar capacitaciones donde se concientice a los empleados sobre el impacto que
tiene la ejecucion de sus labores sobre la misién y los ejes centrales.

A partir de la tabla anterior, se manifiesta que la condensacion de las soluciones propuestas
por los empleados se enfoca en “Realizar una reuniéon donde se dé a conocer la mision de
la empresa”, y “Desarrollar capacitaciones donde se concientice a los empleados sobre el
impacto que tiene la ejecucion de sus labores sobre la Mision y los ejes centrales”.

En tanto, lo anterior denota que para los empleados es relevante conocer e identificar la
Misién de la organizacion, ya que de esta forma pueden comprender a cabalidad la
importancia de la misma en el cumplimiento del objeto social, asi como poder medir su
contribucién a los ejes centrales.

3.1.2.2.4 Dimension Solucién de Conflictos.

La solucién de conflictos se refiere a “la acciébn de lograr un consenso entre los
antagonismos frente a la necesidad de hallar salidas constructivas al conflicto, que
conlleven a comportamientos civilizados y razones fundamentadas” (Garcia y Zapata,
2008). A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en el estudio sobre esta
dimension.

Tabla 18.
Medidas estadisticas de la dimensidn Soluciéon de Conflictos.

SOLUCION DE Promedio Moda Dgsstvé:ﬁgfrn
CONFLICTOS o T =7

De acuerdo con las escalas cuantitativas y cualitativas, el valor promedio 8,97 de la
dimensién solucion de conflictos, la sitia en el rango de “bueno”, con una moda de 10 y
una desviacion estandar de 1,74, la cual evidencia la existencia de una media
heterogeneidad entre los datos recolectados.

Estas medidas pueden indicar que la empresa tiene mecanismos efectivos para manejar y

resolver conflictos. Los empleados probablemente sienten que sus preocupaciones son
escuchadas y abordadas de manera justa y eficiente.
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Sin embargo, para comprender las razones por las cuales algunos empleados tienen una
percepcién negativa de esta dimensién, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 19.
Causas de la dimensién Solucién de Conflictos.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A En general, la costumbre es dejar que el 0 0%
tiempo los resuelva.
No tenemos la actitud ni la formacién

B necesaria para solucionar nuestros 0 0%
conflictos.
Falta comprension en el sentido de que los

C intereses de la empresa estan por encima 0 0%
de cualquier interés individual o sectorial.
Cuando se busca solucionarlos, en general,

D una de las partes trata de imponerse sobre 6 67%
la otra.
Los jefes, en general, no prestan mayor

E o, : : 0 0%
atencion al conflicto de intereses.
En general, se solucionan a medias, sin

F dejar a las partes plenamente satisfechas. 3 33%

G Otras causas ¢ Cuales? 0 0%

Con relacion a lo anterior, se constata que la principal causa sefialada en esta dimensién
como la justificante de la calificacion asignada por los encuestados, equivalente al 67%
radica en que “Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de
imponerse sobre la otra” seguida, de la causa “En general, se solucionan a medias, sin
dejar a las partes plenamente satisfechas”, siendo esta una percepcion correspondiente al
33% de los encuestados.

En este sentido, se denota que, si bien la mayoria de los integrantes tienen una percepcion
positiva acerca de la gestion que se ejerce sobre la presente dimension, es relevante tomar
en consideracion los justificantes y aportes de aquellos empleados que no se sienten
satisfechos, puesto que, es esencial para la consecucién de los objetivos organizacionales,
gue todos los miembros de la organizacion sientan que son importantes en el desarrollo de
los procesos organizacionales.
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Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:

Tabla 20.
Soluciones de dimension Solucion de Conflictos.

SOLUCIONES
Los altos directivos deben ejercer de mediadores garantizando que los acuerdos que se
lleguen entre las partes sean imparciales y de conveniencia para ambos.

Realizar seguimiento sobre el conflicto o diferencia evidenciando si las partes
involucradas estan plenamente satisfechas con las propuestas planteadas.

Conforme a la anterior tabla, se suscita que las soluciones sintetizadas y propuestas por
los empleados se centran en “Los altos directivos deben ejercer de mediadores
garantizando que los acuerdos que se lleguen entre las partes sean imparciales y de
conveniencia para ambos”, al igual que, “Realizar seguimiento sobre el conflicto o diferencia
evidenciando si las partes involucradas estan plenamente satisfechas con las propuestas
planteadas”.

Por ende, es posible deducir que para los empleados es relevante que se realice mediacion
y seguimiento en los conflictos que se presenten, con el objetivo de salvaguardar el
ambiente laboral y evitar los conflictos reiterativos entre colaboradores.

3.1.2.2.5 Dimension Induccién y Capacitacion.

Consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que efectla a los colaboradores de
reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el
periodo de desempeno inicial (“periodo de prueba”) (Garcia y Zapata, 2008). A
continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el estudio sobre esta dimension.

Tabla 21.
Medidas estadisticas de la dimension Induccion y Capacitacion.

INDUCCION Y Promedio Moda DE:tV;;{ﬁggrn
CAPACITACION 707 10 1.79

Conforme a las escalas cualitativas y cuantitativas el promedio 7,97 de la dimension
induccién y capacitacion, le clasifica en el rango de “aceptable”, con una moda de 10 y
variacion estandar de 1,79, la cual denota la una media heterogeneidad, debido a la
dispersién existente entre los datos diferentes a la moda.
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En consecuencia, se denota que, si bien la generalidad de las respuestas estima que la
dimensién de induccidén y capacitacion es una fortaleza menor para la empresa, es
necesario tomar en consideracion aquellos que evidencian falencias en este factor, con el
proposito de lograr una gestion eficiente del mismo.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcién negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 22.
Causas de la dimension Induccién y Capacitacion.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
No hay un sistema bien disefiado y
A adecuado para la induccibn de los 10 45%

colaboradores.
No recibi induccibn al ingresar a

B 2 9%
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.
La empresa tiene procesos de induccion, 10 45%
pero no son los adecuados.

D Otras causas ¢ Cuales? 0 0

Con relacién a lo anterior, se evidencia que las principales causas sefialadas en esta
dimensién como las justificantes de la calificacion asignada consisten en que para 10
empleados equivalentes al 45% “No hay un sistema bien disefiado y adecuado para la
induccién de los colaboradores”, seguido de “La empresa tiene procesos de induccién, pero
no son los adecuados” con 10 frecuencias, correspondientes al 45%. Asi como, “No recibi
induccién al ingresar a Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. justificante denotada con 2
frecuencias equivalentes al 9%.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 23.
Soluciones de la dimensién Induccion y Capacitacion.

SOLUCIONES
Disefiar un programa de induccién donde al ingresar a la organizacion al empleado se le
realice una introduccion de todos los ejes estratégicos.

Crear una carpeta introductoria, digital o fisica que contenga la informacion mas
relevante de la empresa y el cargo, la cual se le entregue junto con el contrato a cada
empleado.

Partiendo de la tabla anterior, se constata que las soluciones propuestas por los empleados
radican en “Disefnar un programa de induccién donde al ingresar a la organizacién al
empleado se le realice una introduccion de todos los ejes estratégicos” y “Crear una carpeta
introductoria digital o fisica que contenga la informacién més relevante de la empresay el
cargo, la cual se le entregue junto con el contrato a cada empleado.

Lo anterior, denota que para los empleados es importante conocer los ejes centrales y
estratégicos de la organizacion, asi como tener claridad en sus funciones y por consiguiente
poder dimensionar su contribucion a la consecucion de los objetivos organizacionales.

3.1.2.2.6 Dimensién Compensacion.

La compensacion se define como “todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo como: salario, incentivos y beneficios representados en becas, subsidios, apoyo de
estudios, entre otros” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan los resultados
obtenidos en el estudio sobre esta dimension.

Tabla 24.
Medidas estadisticas de la dimensién Compensacion.

Promedio Moda Desviacion
COMPENSACION Estandar
7,94 10 1,71

De acuerdo con los resultados de la dimension compensacion, al igual que, las escalas
cualitativas y cuantitativas empleadas, se destaca que el valor promedio de 7,94 clasifica a
la dimensiéon como “aceptable”, con una moda de 10 y una variacion estandar de 1,71, la
cual indica que se presenta una media heterogeneidad en los datos recolectados, diferentes
del valor de la moda.

Aunqgue la mayoria de los empleados estan satisfechos con su compensacion, el promedio
indica que hay margen de mejora. Puede ser beneficioso revisar la estructura de
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compensacion para asegurar que recompense adecuadamente el desempefio y la
experiencia.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 25.
Causas de la dimension Compensacion.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A La compensacion no esta de acuerdo con 16 67%
las exigencias del cargo.

B Fr_ente al merc_:gdo Iabqral, considero que 5 21%
mi compensacion es baja.

C La empresa nc_)lha dado a conocer el plan 0 0%
de compensacion.
No conozco el plan de compensacion

D . 3 13%
acorde a mi cargo.

E Otras causas ¢ Cuales? 0 0%

De acuerdo con la tabla anterior, se puede observar que, en primer lugar, la causa sefialada
como la principal justificante de la calificacion asignada, con una frecuencia de 16,
correspondiente al 50%, radica en que, “la Compensacion no esta de acuerdo con las
exigencias del cargo”, seguido de la justificacion, “Frente al mercado laboral, considero que
mi compensacion es baja”, con una frecuencia de 5, equivalente al 16%. Mientras que, con
una frecuencia de 3 correspondiente al 9%, la justificaciébn con menor calificacion se centra
en, “no conozco el plan de compensacién acorde a mi cargo”.

En consecuencia, es posible evidenciar que si bien la mayoria de los empleados estima
gue la Compensacion es un factor que representa una fortaleza menor para la organizacion,
algunos colaboradores no se sienten satisfechos con la remuneracién salarial percibida y,
por ende, consideran que es necesario realizar mejoras acordes a las exigencias del cargo
y el mercado laboral.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 26.
Soluciones de la dimensiébn Compensacion.

SOLUCIONES
Desarrollar un andlisis detallado de las funciones asignadas y asi mismo realizar la
distribucién del salario.
Realizar un analisis del mercado laboral y ajustar la masa salarial.
Realizar jornadas de capacitaciones y sensibilizacion de los criterios con los que se fijan
los salarios.

De conformidad con la anterior tabla y el compendio de las soluciones expuestas, se
constata que la principal soluciéon enunciada por los empleados se centra en “Desarrollar
un andlisis detallado de las funciones asignadas y asi mismo realizar la distribucion del
salario”. En segundo lugar, se encuentra la causa de “Realizar un andlisis del mercado
laboral y ajustar la masa salarial”. Por ultimo, se denota “Realizar jornadas de capacitaciéon
y sensibilizacion de los criterios con los que se fijan los salarios”.

En tanto, lo anterior permite observar que para los colaboradores es esencial que se realice
la revision de sus funciones asignadas en relacién con el salario devengado, a la vez que
se ejecuta la comparativa con el mercado laboral. Ademas, socializar acerca de los
pardmetros que son tomados en consideracién para la fijacion salarial.

3.1.2.2.7 Dimensién Relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales se refieren al “conjunto de contactos que establecen los
seres humanos, como seres sociales, con el resto de las personas, creadas con el fin de
trabajar juntos en pro de una meta definida, aportando dia a dia en la experiencia de
crecimiento como individuos” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan los
resultados obtenidos en el estudio sobre esta dimension.

Tabla 27.
Medidas estadisticas de la dimensién Relaciones Interpersonales.

RELACIONES Promedio Moda Désstvé:sggn
INTERPERSONALES = 7 213

En consideracion de los resultados de la dimension de Relaciones Interpersonales, en
relacion con las escalas cualitativas y cuantitativas, el promedio de 7,91, la sitdia en el rango
de “aceptable”, con una moda de 7 y una desviacion estandar de 2,13, evidenciando la alta
dispersién que hay entre los datos obtenidos.
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Constatando que la gestion de las relaciones interpersonales en términos generales
evidencia la necesidad de implementar planes de mejora con el objetivo de que los
empleados en su generalidad perciban que el relacionamiento entre compafieros es
propicio para el logro de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 28.
Causas de la dimensidn Relaciones Interpersonales.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A En_g_eneral las personas no se conocen lo 2 11%
suficiente como para poder integrarse.
Falta respeto y consideracién por las

B maneras de pensar, de sentir y de actuar de 0 0%
los demas.

C Falta solidaridad y apoyo entre las 4 210
personas.

D Falta cordialidad en el trato. 0 0%

E I—!ay conf!lctos entre personas y entre areas, 3 16%
sin solucionar.

F Hay barreras entre los estamentos. 0 0%
La arrogancia de algunos dificulta las 0

G buenas relaciones. 10 53%

H Otras causas ¢,Cuales? 0 0%

En consecuencia, se evidencia que las causas principales enmarcadas como justificantes
de las calificaciones desighadas radican en “la arrogancia de algunos dificulta las buenas
relaciones, con una frecuencia de 10 equivalente al 53%, seguido por, “la falta de
solidaridad y apoyo entre las personas”, con una frecuencia de 4 correspondiente al 21%,
posteriormente, la justificacién mas sefialada radica en “hay conflictos entre las personas y
entre areas sin solucionar” con una frecuencia de 3 equiparable al 16%. Finalmente, se
encuentra la causa de “en general las personas no se conocen lo suficiente como para
poder integrarse” con una frecuencia de 2 equivalente al 11%

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcion de la dimension:
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Tabla 29.
Soluciones de la dimension Relaciones Interpersonales.

SOLUCIONES

Concientizar y sensibilizar a los empleados acerca de la importancia de atender las
recomendaciones de los compafieros.

Realizar actividades que integren a todos los empleados.

Fomentar el trabajo en equipo y la solidaridad, para tener mejor relacionamiento entre
los compafieros.

Realizar seguimiento a los conflictos presentados, con el propésito de estos no se
vuelvan a presentar.

De acuerdo con la tabla anterior se denota que las soluciones planteadas por los empleados
se centran en “concientizar y sensibilizar a los empleados acerca de la importancia de
atender las recomendaciones de los companeros”, seguido de, “Fomentar el trabajo en
equipo y la solidaridad, para tener mejor relacionamiento entre los compafieros”, al igual
que, “Realizar seguimiento a los conflictos presentados, con el propésito de estos no se
vuelvan a presentar”, hasta, “Realizar actividades que integren a todos los empleados”.

3.1.2.2.8 Dimensi6én Trabajo en Equipo.

El trabajo en equipo se define como “los grupos formales que se constituyen para atender
las necesidades de la empresa, en él se integran los colaboradores para lograr un propésito
y unos objetivos” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacién, se presentan los resultados
relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 30.
Medidas estadisticas de la dimensién Trabajo en Equipo.

Promedio Moda Desviacion
TRABAJO EN EQUIPO Estandar
7,9 7 1,39

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,9 para la dimension
Trabajo en Equipo se clasifica como “aceptable”, con una moda de 7 como la respuesta
més frecuente y un rango de variacion estandar de 1,39 que indica una media
heterogeneidad en las respuestas. Esto indica que, aunque la mayoria considera el trabajo
en equipo dentro de la organizacion como “aceptable”, hay una variabilidad moderada en
como los empleados perciben esta dimension.
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Lo cual indica que la mayoria de los empleados tienen una percepcién positiva de la
dimensién evaluada, lo cual sugiere que la empresa ha logrado establecer estandares
satisfactorios en esta area.

Sin embargo, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcién negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 31.
Causas de la dimension Trabajo en Equipo.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A La empresa impulsa la (_:onformacmn de 9 35%
equipos, pero no son efectivos.
La empresa no impulsa el trabajo en equipo,

B : R 3 2 8%
prefiere el trabajo individual y por areas.

c Las personas de_ la empresa no tienen una 15 580
cultura que permita trabajar en equipo.

D Otras causas ¢ Cuéles? 0 0%

Por lo tanto, se evidencia que, dentro de las causas mas sefaladas en esta dimensién, se
encuentra en primer lugar que "Las personas de la empresa no tienen una cultura que
permita trabajar en equipo" con un 58%. Seguidamente, se encuentra que "La empresa
impulsa la conformacion de equipos, pero no son efectivos” con un 35%, y “La empresa no
impulsa el trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y por area, equivalente al 8%.

Esto quiere decir que existe una percepcion generalizada de que algunos empleados no
cuentan con la cultura del trabajo en equipo, lo que puede dificultar la colaboracién y la
coordinacién entre los miembros de la organizacion, ademas de generar obstaculos para la
comunicacion efectiva, la resolucion de problemas conjunta y la consecucién de objetivos
comunes. Ademas, la percepcion de que los equipos formados no son efectivos indica que,
aungue la empresa promueva la colaboracion, existen deficiencias en la gestién de equipos
que impiden su buen funcionamiento y rendimiento.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 32.
Soluciones de la dimensién Trabajo en Equipo.

SOLUCIONES
Capacitar y sensibilizar sobre la importancia del trabajo en equipo.
Establecer politicas para la formacién y coordinacion de equipos.
Premiar el trabajo en equipo y los logros en conjunto.
Promover la comunicacién abierta entre los miembros de equipos.
Incentivar constantemente el trabajo en equipo.
Crear espacios que incentiven el trabajo en equipo.
Lograr que el area directiva dé el ejemplo de trabajo en equipo.

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de Trabajo en Equipo, se destacan "Capacitar y sensibilizar sobre la importancia
del trabajo en equipo" y "Establecer politicas para la formacion y coordinacion de equipos”,
asi como "Reconocer y premiar el trabajo en equipo y los logros colectivos.

Por lo tanto, esto quiere decir que los empleados reconocen la necesidad de recibir
capacitacion y sensibilizacion sobre la importancia del trabajo en equipo, asi como la
importancia de establecer politicas claras y efectivas para la formacién y coordinacion de
equipos. Ademas, valoran el reconocimiento y la recompensa por los logros colectivos, lo
que puede motivar y fortalecer la colaboracion entre los miembros del equipo. Estas
soluciones reflejan la importancia de promover una cultura organizacional que fomente y
valore el trabajo en equipo como un pilar fundamental para el éxito empresarial.

3.1.2.2.9 Dimension Motivacion.

La motivacion se refiere “al apoyo que brinda la empresa a sus colaboradores que los
impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor desempefno” (Garcia y Zapata,
2008). A continuacion, se presentan los resultados relacionados con esta dimension
obtenidos en el estudio.

Tabla 33.
Medidas estadisticas de la dimensién Motivacion.

. Desviacién
s Promedio Moda .
MOTIVACION Estandar
7.8 10 1,94

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,8 para la dimension
Motivacién se clasifica como “aceptable”, con una moda de 10 como la respuesta mas
frecuente y un rango de variacion estandar de 1,94 que indica una media heterogeneidad
en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en motivacion es
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aceptable, existe una notable variabilidad en como los empleados perciben su motivacion
en el trabajo.

Esto quiere decir que la mayoria de los empleados perciben de manera positiva esta
dimensién, indicando que los esfuerzos implementados en esta area son efectivos y bien
recibidos por una significativa mayoria de los empleados. Sin embargo, podria ser Uutil
investigar qué factores adicionales podrian aumentar la motivacion, como oportunidades de
crecimiento o reconocimiento adicional.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcién negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 34.
Causas de la dimensién Motivacion.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

La empresa no genera ningln mecanismo

A d > 8 40%
e motivacion para con sus colaboradores.
La empresa no presta ni interés ni apoyo

B en sus colaboradores en su puesto de 0 0%
trabajo.

C II\/Ii puesto de trabajo_ (horario, rotacion, 0 0%
ugar, etc.), no me motivan
En general, las condiciones laborales de la

D empresa son inadecuadas y no son 0 0%
motivantes

E Otras causas ¢, Cuales? 12 60%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimensién, se encuentra en
primer lugar que "Otras causas" con un 60%, lo cual quiere decir que la causa por la cual
los empleados tienen una percepcién negativa, no se encontraba dentro de las opciones
predeterminadas, por lo tanto, la causa con la que la mayoria de los encuestados coincide
es que:

e “La empresa motiva en algunos aspectos, pero en otros no”
e “Se deberian incrementar otras maneras de motivar”

Lo anterior quiere decir que existe una desconexion significativa entre las politicas de
motivacion implementadas por la empresa y las expectativas o necesidades reales de los
empleados, por lo tanto, esto es un indicativo de que la empresa necesita revisar y
posiblemente redisefar sus estrategias de motivacion para asegurarse de que estas sean
inclusivas y efectivas para todos los miembros de la organizacion.
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Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimensién:

Tabla 35.
Soluciones de la dimensién Motivacion.

SOLUCIONES
Mejorar los mecanismos de reconocimiento
Capacitar al area directiva en técnicas de motivacion
Mejorar la comunicacién para sentirme mas escuchado

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de motivacion, se destacan "Mejorar los mecanismos de reconocimiento”, y
“Capacitar al area directiva en técnicas de motivacion”. Por lo tanto, esto quiere decir que
los empleados valoran el reconocimiento de sus esfuerzos y logros como un factor crucial
para su motivacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, la demanda por mejorar los mecanismos de reconocimiento
refleja una necesidad de sentirse apreciado y valorado dentro de la organizacion. Por otro
lado, la frecuencia con la que se menciona la capacitacion de la direccion en técnicas de
motivacioén indica que los empleados perciben una falta de habilidades entre los gerentes
para motivar al personal eficazmente.

3.1.2.2.10 Dimensién Comunicacion Participativa.

La comunicacion participativa es “el grado en el que un colaborar e identifica con su trabajo,
participa activamente en él y considera su desempefio en el trabajo importante para su
autoestima. Ademas, representa el grado de identificacion de cada colaborador con la
organizacion, para ayudar en la realizacion de aportes a la solucion de un problema” (Garcia
y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan los resultados relacionados con esta
dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 36.
Medidas estadisticas de la dimensién Comunicacion Participativa.

COMUNICACION Promedio Moda Déitvéﬁﬁfrn
PARTICIPATIVA 78 10 216
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Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,8 para la dimensién
comunicacion participativa se clasifica como “aceptable”, con una moda de 10 como la
respuesta mas frecuente y un rango de variacién estandar de 2,16 que indica una alta
heterogeneidad en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la
dimensién es aceptable, existe una alta variabilidad en como los empleados perciben la
comunicacion participativa en el trabajo.

Lo anterior quiere decir que esta dimensién existe una proporciébn considerable de
empleados que consideran la comunicacién participativa en la empresa como satisfactoria;
sin embargo, se sugiere trabajar en mayor medida en la consolidacién de una cultura de
comunicacion abierta y efectiva en la organizacion.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepciéon negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 37.
Causas de la dimensién Comunicacién Participativa.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
S6lo se me informa cuando las decisiones
A gue tienen que ver con mi trabajo ya estan 1 5%
tomadas.

Aunque se me informe al respecto,
escasamente puedo dar mi opinion.

Se me informa adecuadamente y puedo
C opinar ampliamente al respecto, pero no 6 25%
tomar parte en las decisiones.

Soélo puedo informarme, opinar y participar

D en las decisiones sobre mi trabajo en 10 50%
algunas ocasiones.

Me preguntan, pero siento que no tienen en
cuenta mis opiniones.

F Otras causas ¢, Cuales? 0 0%

0 0%

4 20%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimensién, se encuentra en
primer lugar que "So6lo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi
trabajo en algunas ocasiones” con un 50%. Por otro lado, se encuentra que “Se me informa
adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las
decisiones” con un 25%; y finalmente, se encuentra que “Solo puedo informarme, opinar y
participar en las decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones” con un 20%.

Lo anterior quiere decir que, aunque en general la comunicacion participativa puede ser
percibida de manera positiva por algunos empleados, aun existen areas de mejora en
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términos de involucramiento y empoderamiento de los trabajadores en el proceso de toma
de decisiones, por lo tanto, es fundamental abordar estas preocupaciones para fortalecer
la comunicacién participativa y promover un ambiente de trabajo mas inclusivo y
colaborativo.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:

Tabla 38.
Soluciones de la dimensién Comunicacién Participativa.

SOLUCIONES
Establecer un canal de comunicacion para informarnos sobre decisiones relacionadas
con nuestro trabajo.
Promover la participacion de nosotros a través de reuniones.
Mejorar la comunicacion.
Brindar capacitaciones para participar en las decisiones.

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensiébn de comunicacién participativa, se destacan "Establecer un canal de
comunicacion para informarnos sobre decisiones relacionadas con nuestro trabajo”, y
también la solucion de “Promover la participacion de nosotros a través de reuniones”.

Teniendo en cuenta lo anterior, se denota que existe un interés en establecer un canal de
comunicacion refleja la necesidad de recibir informacién constante sobre aspectos del
trabajo que afectan directamente a los empleados. Por otro lado, la preferencia por
promover la participacion a través de reuniones indica un deseo de tener una voz mas activa
y directa en la organizacion.

3.1.2.2.11 Dimension Procesos y Procedimientos.

Los procesos y procedimientos se definen como “la secuencia de acciones o conjunto de
actividades encadenadas que transforman unos insumos 0 recursos en productos o
resultados con caracteristicas definidas, agregandoles valor con un sentido especifico para
el cliente tanto interno como externo” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan
los resultados relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.
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Tabla 39.
Medidas estadisticas de la dimensioén Procesos y Procedimientos.

PROCESOS Y Promedio Moda Dgsyé:ﬁgfrn
PROCEDIMIENTOS = 10 269

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,4 para la dimensién
procesos y procedimientos se clasifica como “aceptable”, con una moda de 10 como la
respuesta mas frecuente y un rango de variacion estandar de 2,69 que indica una alta
heterogeneidad en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la
dimensién es aceptable, existe una alta variabilidad en como los empleados perciben los
procesos y procedimientos en el trabajo.

Lo anterior indica la necesidad de revisar los procesos internos para abordar las areas de
mejora y optimizar la eficiencia operativa de la organizacion.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcién negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 40.
Causas de la dimension Procesos y Procedimientos.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A La empresa no _tlgne establecidos los 1 4%
procesos y procedimientos.
La empresa no tiene documentados los

B procesos y procedimientos de acuerdo con 7 29%
las normas.

C No conozco a que proceso de la empresa 15 63%
corresponden las actividades que ejecuto.
La falta de claridad sobre lo que se desea

D lograr no ha contribuido a alcanzar los 0 0%
objetivos.

E No hay el suficiente interés porque las 0 0%

cosas se hagan con mas agilidad.

Se da mas importancia al cumplimiento de

F las normas que a la consecucion de la 0 0%
mision y los objetivos.

El querer aumentar el poder de algunos ha

G influido en la apariciéon de tantas normas, 0 0%
procedimientos y controles.
H Otras causas ¢ Cuales? 1 4%
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Se evidencia que, dentro de las causas mas sefaladas en esta dimension, se encuentra en
primer lugar que "No conozco a que proceso de la empresa corresponden las actividades
que ejecuto” con un 63%. Asimismo, se encuentra que “La empresa no tiene documentados
los procesos y procedimientos de acuerdo con las normas” con un 29%. Asimismo, se
encuentran en menor medida que “La empresa no tiene establecidos los procesos y
procedimientos” y “Otras causas” con un 4% respectivamente. En consecuencia, se obtuvo
como unica respuesta en “Otras causas” la siguiente:

e “Se requiere actualizacién e implementacion de algunos manuales de procesos y
procedimientos”

Por lo tanto, todo lo anterior indica que existe una falta de claridad y documentacion
adecuada en relacién con los procesos y procedimientos de la empresa, lo cual puede
afectar la eficiencia operativa y la calidad del trabajo realizado, lo que destaca la importancia
de implementar medidas para mejorar la comprension y documentacion de los procesos
internos de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han
propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:

Tabla 41.
Soluciones de la dimension Procesos y Procedimientos.

SOLUCIONES
Capacitar sobre los procesos y procedimientos de la empresa
Mejorar la comunicacion entre areas
Actualizar los manuales

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de comunicacion participativa, se destacan "Capacitar sobre los procesos y
procedimientos de la empresa”, “Mejorar la comunicacion entre areas”, y finalmente, se
encuentra la solucién de “Actualizar los manuales”.

Teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia que existe una alta demanda por parte de los
empleados de recibir una formacion adecuada y detallada sobre los procesos y
procedimientos organizacionales, lo cual podria contribuir significativamente a mejorar su
comprension y ejecucion de tareas. Asimismo, los empleados reconocen la importancia de
una comunicacion efectiva entre las diferentes areas para garantizar una coordinacion
adecuada en la ejecucion de los procesos.
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3.1.2.2.12 Dimensidn Estructura Organizacional.

La estructura organizacional se refiere al “esquema formal que configura las jerarquias,
relaciones, la comunicacion, la autoridad, los procesos de decisién, procedimientos, que
permiten o no la integracion de individuos y procesos, con el fin de conseguir los objetivos
propuestos” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacién, se presentan los resultados
relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 42.
Medidas estadisticas de la dimensién Estructura Organizacional.

ESTRUCTURA Promedio Moda Dé::/é:ﬁggn
ORGANIZACIONAL = : 1,40

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,3 para la dimension
estructura organizacional se clasifica como “aceptable”, con una moda de 8 como la
respuesta mas frecuente y un rango de variacion estandar de 1,40 que indica una media
heterogeneidad en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la
dimensidn es aceptable, existe una moderada variabilidad en cdmo los empleados perciben
la estructura organizacional en el trabajo.

Lo anterior quiere decir que hay una parte significativa de los empleados que considera que
la estructura organizacional es satisfactoria, sin embargo, hay otra proporcién que sugiere
la necesidad de evaluar y posiblemente ajustar la estructura para satisfacer mejor las
necesidades y expectativas del personal.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen

una percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:
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Tabla 43.
Causas de la dimension Estructura Organizacional.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Las funciones de las personas son muy
A especializadas, lo que dificulta su 3 11%
integracion.
B En general, los intereses de las areas 0 0%

priman sobre los de la empresa.
Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que

C dificulta la comunicaciéon hacia arriba y 0 0%
hacia abajo.

D N_o se promueve el trabajo,|nterd|SC|pI|nar|o 12 43%
ni la integracion entre las areas.
Hay demasiada formalidad (conducto

E 1 4%
regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

= Hay de_:ma5|ada centralizacion en la toma 12 43%
de decisiones.
Otras causas ¢, Cuales? 0 0%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimensién, se encuentran
en primer lugar con el mismo porcentaje de 43% que "No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion entre las areas” y “Hay demasiada centralizacion en la
toma de decisiones”. Por otro lado, se encuentra que “Las funciones de las personas son
muy especializadas, lo que dificulta su integracion” con un 11%.

Lo anterior indica que hay una parte significativa de los empleados que percibe que la falta
de colaboracién entre &reas y la centralizacion en la toma de decisiones son aspectos clave
que afectan negativamente a la estructura organizacional. Ademas, también se denota que
algunos empleados consideran que la especializacion de las funciones puede estar
contribuyendo a una falta de integracion y colaboracion efectiva entre los distintos equipos
y &reas de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 44.
Soluciones de la dimensién Estructura Organizacional.

SOLUCIONES
Mayor integracion entre todo el personal
Implementar capacitacion que fomente la integracion
Fomentar la comunicacion entre las areas
Disminuir tramitologia

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de comunicacién participativa, se destacan "Mayor integracién entre todo el
personal’, y la solucion de “Implementar capacitacién que fomente la integraciéon”.

Teniendo en cuenta lo anterior se evidencia que estas soluciones reflejan el reconocimiento
por parte de los empleados de la importancia de promover una cultura organizacional méas
unida y orientada al trabajo en equipo, lo que puede contribuir a mejorar la eficacia y el
desemperio de la estructura organizacional.

3.1.2.2.13 Dimensién Normas.

Las normas se definen como “las reglas conocidas, aceptadas y aplicadas que guian la
conducta de los colaboradores” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion, se presentan los
resultados relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 45.
Medidas estadisticas de la dimension Normas.

, Desviacion
NORMAS Promedio Mada Estandar
70 5 204

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 7,0 para la dimension
normas se clasifica como “aceptable”, con una moda de 5 como la respuesta mas frecuente
y un rango de variacion estandar de 2,04 que indica una media heterogeneidad en las
respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la dimension es aceptable,
existe una alta variabilidad en cémo los empleados perciben las normas en el trabajo.

Las anteriores medidas de la dimensién pueden reflejar que las normas son claras y se

respetan, pero podrian revisarse para mayor efectividad. Puede ser (til evaluar si algunas
normas son demasiado restrictivas o si otras areas necesitan una regulacién mas clara.
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Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales algunos empleados tienen
una percepcion negativa de esta dimension, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 46.
Causas de la dimension Normas.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Las normas establecidas en la empresa

son demasiado rigurosas y obstaculizan,

A en ciertos sentidos, el buen desemperio de 0 0%

sus colaboradores en sus puestos de
trabajo.

Los reglamentos de la empresa no estan
bien difundidos entre sus colaboradores.
Las normas y reglamentos cambian en la
organizacién de manera regular, sin previo
aviso, y la informacion acerca de los
cambios realizados se demora en
difundirse en todos los niveles de la
organizacion (areas y cargos).

No existen mecanismos claros que se
D encarguen de verificar y hacer cumplir las 6 21%
normas en la empresa.

E Otras causas ¢ Cuales? 0 0%

23 79%

0 0%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimension, se encuentran
en primer lugar que “Los reglamentos de la empresa no estan bien difundidos entre sus
colaboradores” con un 79%. Por otro lado, se encuentra que “No existen mecanismos claros
que se encarguen de verificar y hacer cumplir las normas en la empresa” con un 21%.

Lo anterior deja en evidencia que existe una falta de difusion adecuada de los reglamentos
en la empresa, lo cual puede llevar a una comprension incompleta o incorrecta de las
normas por parte de los empleados, lo que a su vez puede contribuir a su incumplimiento y
generar conflictos dentro de la organizacion. Asimismo, la falta de mecanismos claros para
verificar y hacer cumplir las normas, lo cual genera confusion entre los empleados y dificulta
su adhesidn a las politicas establecidas.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 47.
Soluciones de la dimension Normas.

SOLUCIONES
Capacitar sobre la normativa de la organizacion
Garantizar el cumplimiento de las normas
Capacitar sobre la normativa de la organizacion

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensiébn de comunicacion participativa, se destacan "Mejorar la difusibn de los
reglamentos”, “Capacitar sobre la normativa de la organizacion”, y finalmente, proponen
“Garantizar el cumplimiento de las normas”.

Teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia que los empleados reconocen la importancia
de una comunicacion clara y efectiva para garantizar que todos los miembros estén
informados y comprendan las normas y politicas de la organizacion. Asimismo, destacan la
importancia de asegurar que las normas establecidas por la empresa se cumplan de
manera efectiva.

3.1.2.2.14 Dimensién Socializacion.

La socializacion se refiere a “proporcionar la informacién basica al colaborador sobre los
cambios que le permite adaptarse a la empresa” (Garcia y Zapata, 2008). A continuacion,
se presentan los resultados relacionados con esta dimension obtenidos en el estudio.

Tabla 48.
Medidas estadisticas de la dimensién Socializacion.

Promedio Moda Desviacion
SOCIALIZACION Estandar
6,5 5 2,59

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 6,5 para la dimension
socializacién se clasifica como “regular’, con una moda de 5 como la respuesta mas
frecuente y un rango de variacion estandar de 2,59 que indica una alta heterogeneidad en
las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la dimensién es regular,
existe una alta variabilidad en cémo los empleados perciben la socializacion en el trabajo.

Lo anterior indica que existe una oportunidad para mejorar y optimizar el proceso de
socializacion en la empresa. Por lo tanto, es importante tomar medidas concretas para
abordar las deficiencias y fortalecer las practicas existentes, con el fin de garantizar una
experiencia de socializacion mas consistente y satisfactoria para todos los colaboradores.
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Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales los empleados tienen una
percepcién negativa de esta dimensién, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 49.
Causas de la dimensién Socializacion.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

A Los_ procesos de cambio no son 0 0%
socializados con los colaboradores.

B La empresa tiene procesos de 22 88%
socializacién, pero no son los adecuados.
En la empresa se implementan los

C : 1 4%
cambios, pero no nos preparan para ello.

D Otras causas ¢ Cuales? 2 8%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimension, se encuentran
en primer lugar que “La empresa tiene procesos de socializacion, pero no son los
adecuados” con un 88%. Por otro lado, se encuentra “Otras causas” con un 8% donde se
obtuvieron dos respuestas similares las cuales son las siguientes:

¢ No existe la politica y procesos de socializacion
e La empresa debe implementar los mecanismos y politica de socializacion de los
procesos.

Segun lo mencionado, la causa mas sefalada sugiere que los empleados sienten que el
proceso actual de integracién no cumple con sus necesidades o expectativas, ya sea debido
a la falta de informacion u orientacion insuficiente durante el proceso de socializacion.
Asimismo, la sugerencia de implementar politicas y procesos especificos de socializacion
en la empresa resalta la necesidad percibida por parte de algunos empleados de establecer
politicas formales y estructuradas que faciliten el proceso de socializacion de los cambios
en la empresa, asegurando que cuenten con la informacién, el apoyo y los recursos
necesarios para una socializacion exitosa para todos.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimension:
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Tabla 50.
Soluciones de la dimensién Socializacion.

SOLUCIONES

Reuniones informativas regulares
Establecer procedimientos de socializacion
Comunicar por medios digitales

Capacitar en la socializacion

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de socializacion, se destacan "Reuniones informativas regulares”, “Establecer
procedimientos de socializacién”, y finalmente, proponen “Comunicar por medios digitales”.

A partir de las soluciones propuestas por los empleados, se evidencia un enfoque en la
implementacion de estrategias que promuevan una comunicacion clara, efectiva y continua
entre todos los miembros de la organizacion. Por ejemplo, la sugerencia de realizar
reuniones informativas regulares refleja la importancia de establecer un espacio dedicado
para compartir informacion relevante sobre cambios organizacionales, procedimientos
internos y expectativas de la empresa.

3.1.2.2.15 Dimensién Plan Estratégico de Desarrollo.

El plan estratégico se refiere “al direccionamiento estratégico de la empresa que permite
orientar las acciones hacia la mejora de la prestacion del servicio” (Garcia y Zapata, 2008).
A continuacion, se presentan los resultados relacionados con esta dimension obtenidos en
el estudio.

Tabla 51.
Medidas estadisticas de la dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

PLAN . Desviacion
ESTRATEGICO DE Promedio Moda Estandar
DESARROLLO 56 3 207

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 6,5 para la dimension
plan estratégico de desarrollo se clasifica como “malo”, con una moda de 3 como la
respuesta mas frecuente y un rango de variacion estandar de 2,97 que indica una alta
heterogeneidad en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la
dimensién es malo, existe una alta variabilidad en cdmo los empleados perciben el plan
estratégico de desarrollo en el trabajo.
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Sin embargo, las medidas obtenidas en la dimension evidencian una alta proporcion de
calificaciones negativas que indica una percepcion generalizada de insatisfaccion con el
plan estratégico existente, lo que puede sugerir que los empleados no ven el plan como
efectivo o no lo perciben como una herramienta adecuada para guiar el desarrollo y el
crecimiento de la empresa.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales los empleados tienen una
percepcién negativa de esta dimensién, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 52.
Causas de la dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE
A Nunca, ni ain en el periodo de induccion, 3 12%
me han informado al respecto.
B L_a mforch!on sobre estos aspectos no ha 9 3506
sido lo suficientemente clara.
No conozco el plan estratégico. 7 27%
b Con frecuencia se presentan cambios en 7 27%

estos aspectos, que no se nos comunican.
Me han informado al respecto, pero, la

E verdad, no he prestado la atencién 0 0%
suficiente.

F No me interesa conocerlos. 0 0%

G Otras causas ¢, Cuales? 0 0%

Se evidencia que, dentro de las causas mas sefialadas en esta dimensién, se encuentran
en primer lugar que “La informacién sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente
clara” con un 35%. Por otro lado, se encuentra un empate entre las siguientes dos causas:
"No conozco el plan estratégico" y "Con frecuencia se presentan cambios en estos
aspectos, que no se nos comunican"” con un 27% cada una.

Lo anterior indica que existe una falta de comunicacion en la gestion del plan estratégico
de desarrollo, lo que puede llevar a confusiones entre los empleados, quienes se sienten
desinformados respecto a las directrices y cambios que afectan a la organizacion. Por lo
tanto, la falta de claridad y el desconocimiento del plan estratégico impiden que los
empleados comprendan cémo sus roles y acciones se alinean con los objetivos de la
empresa, lo que puede afectar negativamente el rendimiento general de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcion de la dimension:
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Tabla 53.
Soluciones de la dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

SOLUCIONES
Organizar sesiones donde expliquen el plan estratégico
Desarrollar una plataforma donde se publique toda esa informacién
Mejorar la comunicacién sobre el plan estratégico

A partir de la anterior tabla, se evidencia que, entre las soluciones propuestas para la
dimensién de plan estratégico de desarrollo, se destacan "Organizar sesiones donde
expliquen el plan estratégico”, “Desarrollar una plataforma donde se publique toda esa
informacién”, y finalmente “Mejorar la comunicacion sobre el plan estratégico”.

Por lo tanto, estas soluciones resaltan la importancia de la comunicacion clara y accesible
para garantizar que todos los empleados comprendan el plan estratégico de desarrollo de
la empresa y se sientan involucrados en su implementacion; ya que, por ejemplo, organizar
sesiones explicativas brinda la oportunidad de abordar dudas y explicar detalles
especificos, mientras que el desarrollo de una plataforma digital centraliza la informacién y
la hace facilmente accesible en cualquier momento.

3.1.2.2.16 Dimensién Evaluacion de Desempefio.

La evaluacion del desempefio se refiere a “los pasos a seguir para valorar el rendimiento
de cada colaborador de la Universidad, con la finalidad de establecer estrategias para la
solucion de problemas, motivar a los colaboradores y fomentar su desarrollo personal’
(Garcia 'y Zapata, 2008). A continuacioén, se presentan los resultados relacionados con esta
dimensién obtenidos en el estudio.

Tabla 54.
Medidas estadisticas de la dimensién Evaluacion de Desempefio.

EVALUACION DE Promedio Moda Déitvéﬁﬁfrn
DESEMPENO % 1 3.26

Considerando las escalas cuantitativa y cualitativa, el promedio de 3,4 para la dimension
evaluacion de desempefio se clasifica como “pésimo”, con una moda de 1 como la
respuesta méas frecuente y un rango de variacion estandar de 3,26 que indica una alta
heterogeneidad en las respuestas, lo cual sugiere que, aunque el promedio global en la
dimensién es pésimo, existe una alta variabilidad en como los empleados perciben la
evaluacién de desempefio en el trabajo.
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Sin embargo, las anteriores medidas reflejan en mayor medida una percepcion negativa por
parte de los empleados, lo cual indica una gran insatisfaccion y muestra la necesidad
urgente de implementar un proceso de evaluacion de desempefio efectivo en la
organizacioén para abordar las preocupaciones y mejorar la satisfaccion y el rendimiento de
los empleados.

Por lo tanto, para comprender mejor las razones por las cuales los empleados tienen una
percepcién negativa de esta dimensién, se presentan en la siguiente tabla las posibles
causas que pueden justificar esta percepcion:

Tabla 55.
Causas de la dimension Evaluacion de Desempefio.

ITEMS CAUSAS FRECUENCIA PORCENTAJE

La falta de claridad en las funciones impide

A i 0 0%
una evaluacion adecuada.

B Falta objetividad en la evaluacion. 0 0%
La evaluacion no se hace en el momento 0

< oportuno. ¢ O

D La evaluacion no es imparcial. 0 0%

E Mas que constructiva, la evaluacion es 0 0%
represiva.

F Otras causas ¢ Cuales? 28 100%

Se evidencia que la causa principal sefalada por las personas en esta dimensién no se
encuentra dentro de las opciones predeterminadas, sino que los mismos encuestados la
manifestaron en la opcién de “Otras causas” en un 100%. Por lo tanto, a continuacion, se
muestran las tres respuestas mas frecuentes con las que coincidian los empleados:

¢ No existe la evaluacién de desempefio.
¢ No me han realizado evaluacién de desempefio.
e NoO conozco este proceso en la empresa.

En consecuencia, se evidencia que estas respuestas reflejan una falta de conocimiento o
experiencia del proceso de evaluacion de desempefio por parte de los empleados, lo que
demuestra una deficiencia significativa en la comunicacion y la transparencia de la empresa
en cuanto a este aspecto fundamental de la gestion de recursos humanos.

Teniendo en cuenta lo anterior, en la siguiente tabla, se presentan las soluciones que han

propuesto los mismos empleados para mejorar o eliminar las causas mencionadas que
provocan una mala percepcién de la dimensién:
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Tabla 56.
Soluciones de la dimension Evaluacion de Desempefio.

SOLUCIONES
Implementar el proceso de evaluacion de desempefio
Realizar evaluaciones periddicas del desempefio
Capacitar sobre la importancia de la evaluacion de desempefio

A partir de la anterior tabla, se evidencia que las soluciones propuestas por los empleados
para abordar la ausencia de un proceso de evaluacién del desempefio se centran
principalmente en la implementacion del mismo.

Por tal razoén, la soluciébn mas destacada es "Implementar el proceso de evaluacién de
desempenio”, lo cual indica que los empleados reconocen la importancia de contar con un
sistema formal de evaluacion para medir y mejorar su rendimiento en la organizacion.

3.2 PLAN DE MEJORAMIENTO Y SOSTENIMIENTO

En este apartado se presenta un plan integral para el fortalecimiento y mejora del clima
organizacional en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. Por un lado, se busca
establecer un plan de sostenimiento para mantener o potenciar las fortalezas identificadas
en las dimensiones que obtuvieron una percepcion positiva por parte de los empleados en
el diagndstico realizado. Por otro lado, se plantea un plan de mejoramiento para abordar y
mitigar las debilidades en aquellas dimensiones que obtuvieron una percepcion aceptable,
regular, mala o pésima.

Este plan se fundamenta en los resultados del diagndstico de clima organizacional, las
sugerencias obtenidas en cada dimension por parte de los empleados y la experiencia de
los autores con el fin de lograr un clima laboral plenamente gratificante. La estructura del
plan comprende un andlisis del diagnéstico o situacion actual de cada dimensién, el objetivo
estratégico, seguido de las estrategias, acciones, responsables, tiempo probable de
ejecucion, indicador, y el control o seguimiento.

A continuacion, se presenta la Tabla 57 con las 16 dimensiones, cada una con el promedio
obtenido en el diagnoéstico, ordenadas de mayor a menor y agrupadas segun se definié en
la metodologia como “Fortaleza mayor”, “Fortaleza menor”, “Debilidad menor” y “Debilidad
mayor”. Para realizar esta agrupacion, se considerd la escala cualitativa y cuantitativa

utilizada a lo largo de la investigacion: “Pésimo (0,00-3,99)", “Malo (4,00-5,99)", “Regular
(6,00-6,99)", “Aceptable (7,00-7,99)", “Bueno (8,00-9,99)" y “Excelente (10,00)".
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Asi, las fortalezas mayores corresponden a los rangos “bueno” y “excelente”; las fortalezas
menores al rango “aceptable”; las debilidades menores al rango de “regular”; y las
debilidades mayores a los rangos de “malo” y “pésimo”.

Tabla 57.
Clasificacién por dimensién en Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

DIMENSION PROMEDIO CLASIFICACION SENAL
Liderazgo 9,8 Fortaleza mayor
Balance vida-trabajo 9,7 Fortaleza mayor
Mision 9,0 Fortaleza mayor
Solucién de conflictos 9,0 Fortaleza mayor
Induccién y capacitacion 8,0 Fortaleza mayor
Compensacion 7.9 Fortaleza menor
Relaciones interpersonales 7.9 Fortaleza menor
Trabajo en equipo 7,9 Fortaleza menor
Motivacion 7.8 Fortaleza menor
Comunicacién participativa 7,8 Fortaleza menor
Procesos y procedimientos 7,4 Fortaleza menor
Estructura organizacional 7.3 Fortaleza menor
Normas 7,3 Fortaleza menor
Socializacion 6,5 Debilidad menor
Plan estratégico 5,6 Debilidad mayor
Evaluacién del desempefio 3,4 Debilidad mayor

Adicionalmente, en la siguiente Tabla 58 se presenta una explicacion de la nomenclatura
utilizada en el siguiente plan de mejoramiento y sostenimiento para facilitar la comprension
de las diferentes clasificaciones en cada una de las dimensiones.
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Tabla 58.

Nomenclatura de la clasificacion para el plan de mejoramiento y sostenimiento.

CLASIFICACION

SENAL

SIGNIFICADO

Fortaleza mayor

Las dimensiones marcadas con una sefal de
triangulo VERDE corresponden a una fortaleza
mayor, la cual significa que estas dimensiones han
alcanzado un alto nivel de satisfaccion vy
desempeiio. Por lo tanto, se deben de mantener y
fortalecer para asegurar la continuidad del clima
positivo.

Fortaleza menor

Las dimensiones marcadas con una sefal de
triangulo AMARILLA corresponden a una fortaleza
menor, la cual significa que estas dimensiones
presentan una percepcion aceptable, pero con
margen para mejoras que refuercen su desempefio
y contribuyan al bienestar organizacional.

Debilidad menor

Las dimensiones marcadas con una sefal de
triangulo NARANJA corresponden a una debilidad
menor, la cual significa que estas dimensiones
requieren atencién y mejoras para evitar que se
conviertan en problemas mayores, y asi elevar su
nivel de percepcion hacia un estado aceptable o
bueno.

Debilidad mayor

Las dimensiones marcadas con una sefal de
triangulo ROJA corresponden a una debilidad
mayor, la cual significa que estas dimensiones
necesitan intervenciones urgentes y profundas
para corregir problemas graves que afectan
negativamente el clima organizacional y el
desempefio general de la entidad.
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3.2.1 Plan de sostenimiento

La implementacién de un plan de sostenimiento es crucial para garantizar que los aspectos y factores positivos del clima
organizacional se mantengan a largo plazo. Por ende, el siguiente plan de sostenimiento consiste en una serie de acciones,
responsables y estrategias, disefiadas para mantener y fortalecer las dimensiones que tienen un adecuado funcionamiento
dentro de la organizacién. En consecuencia, en la presente seccidn se expone el plan de sostenimiento derivado del estudio de
clima organizacional realizado en la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P en el cual se encuentran las dimensiones
clasificadas como fortalezas mayores de acuerdo con el promedio obtenido en el diagnostico.

Tabla 59.

Plan de sostenimiento dimension Liderazgo.

LIDERAZGO

Diagnéstico: Los empleados tienen una
percepcion muy positiva del liderazgo, sefalando
una buena coordinacién y apoyo por parte de los
directivos. Sin embargo, hay margen para mejorar

Objetivo estratégico: Garantizar la continuidad de
las buenas practicas de liderazgo, ejercidas en la
organizacion, y consigo seguir incrementando el
compromiso laboral y la consecucion de objetivos.

la atencion a las ideas de los empleados.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta

Mantener e Realizar de manera Gerente Bimestral. Porcentaje de Realizar un 100% de
implementar periddica reuniones General, reuniones cuestionario realizacion de
nuevas tacticas con todos los Director realizadas en el an6nimo el reuniones en

de liderazgo con
el propésito de
fomentar la
escucha activa,
en todos los
niveles

organizacionales.

colaboradores de la
empresa donde se
puedan evidenciar
los diferentes puntos
de vista frente a
decisiones de
interés comun.

Administrativo
y Financiero y
Coordinador
de Talento
Humano.

afo.

Férmula =
(numero de
reuniones

ejecutadas/nimero
de reuniones

cual evalué la
percepcion de
la informacién
socializada al
final de cada
reunion.

el afio




programadas en el

afo) * 100

Crear espacios o
talleres regulares de
retroalimentacion,
donde se
reconozcan los
logros y las labores
realizadas por los
empleados.

Gerente
General,
Director
Administrativo
y Financiero y
Coordinador
de Talento
Humano.

Mensual.

Porcentaje de

talleres llevados a

cabo en el afio.

Férmula =
(nimero de

talleres realizados
en el ano/niimero

de talleres
programados)
*100.

Realizar una
revision anual
de la cantidad
de reuniones
que se logran
realizary a
través de
encuestas
medir el
impacto de
las mismas.

>83% de
talleres
llevados a
cabo durante
el ano.

Tabla 60.

Plan de sostenimiento dimensién Balance Vida-Trabajo.

BALANCE VIDA-TRABAJO

Diagndstico: La organizacion permite un buen
equilibrio entre la vida personal y laboral de los
preocupaciones
centran en que existe una sobrecarga laboral en

empleados. Algunas

se

unos cargos mas que en otros.

Objetivo estratégico: Garantizar el equilibrio y la adecuada
distribucion de los tiempos y espacios laborales y de
dispersién de los colaboradores, producto de la eficiencia en
los procesos organizacionales.

Estrategia Accibn Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta

Fomentar el Reestructurar de Gerencia. Dos Porcentaje de Realizar una 100% de
- manera eficiente los meses. procesos revision anual procesos

equilibrio .

entre la vida  Procesos Control Interno. reestructurados. del impacto de reestructurados

laboral organizacionales Formula = (nimero la en su totalidad.

y para disminuir la de procesos reestructuracion
personal de

sobrecarga laboral.

intervenidos/nimero

de los procesos,
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los Direccién de procesos a través del
empleados. Administrativa y organizacionales) célculo anual de
Financiera. *100. los indicadores
de la eficiencia
y la
productividad.
Disefiar un Direccién Mensual. Porcentaje de Realizar una >80% de
cronograma de Administrativa y empleados revision satisfacciéon de
rotacion de turnos Financiera. satisfechos con la mensual que los empleados
para los empleados implementacién del  permita generar por la
del &rea operativa. Direccién cronograma. un comparativo  implementacion
Operativa. entre meses del
Formula = (ndmero para garantizar  cronograma.
de empleados el equilibrio
satisfechos / total entre la vida
de empleados del personal y la
area operativa) laboral de los
*100. empleados.
Tabla 61.
Plan de sostenimiento dimension Mision.
MISION

Diagndéstico: La misién es bien comprendida y
valorada por la mayoria de los empleados. Se
requiere mejorar la comprension sobre como cada
empleado contribuye a la mision de la empresa.

Objetivo estratégico:

contribucion al logro de esta.

Instaurar campafas de
socializaciéon de la misién organizacional, las cuales
permitan a los empleados el reconocimiento de la

Estrategia

Accidon

Responsable Tiempo

Indicador

Seguimiento

Meta
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Ejecutar Realizar una reunién Gerencia. Semestral. Porcentaje de Realizar al 100% de
campaifas donde se socialice la empleados finalizar la los
institucionales mision y los ejes Direccién capacitados. reunion una empleados
de socializacion  centrales de la Administrativa encuesta deben ser
de la mision con  organizacion, lo cual y Financiera. Formula = donde se capacitados
el objetivo de permita a cada (numero de pueda medir el sobre la
fomentar el empleado identificar empleados nivel de importancia
reconocimiento  su aporte a los capacitados/total apropiacion de de la
de la mismos. de empleados) * la mision por contribucion
contribucién 100. parte de los individual a
individual a la empleados. la misma.
misma.

Tabla 62.

Plan de sostenimiento dimensién Solucién de Conflictos.

SOLUCION DE CONFLICTOS

Diagnéstico: La empresa maneja los conflictos de Objetivo estratégico: Implementar herramientas vy
manera adecuada, aunque algunos empleados técnicas que permitan generar un cambio en las

perciben falta de imparcialidad y soluciones actitudes de los empleados, al igual que, en la forma en
incompletas. la que estos se enfrentan a los conflictos y consigo
reducir los inconvenientes interpersonales.
Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Potenciar los Crear e implementar  Gerente y El comité Porcentaje de Realizar al >90% de los
mecanismos el comité de Directores de debe conflictos finalizar cada conflictos
institucionales  convivencia laboral, cada encargarse organizacionales reunién un presentados
para la con Sus respectivos dependencia. de dar intervenidos por el acta donde se  deben ser
solucion de suplentes. Para que solucion a comite. consignen los  intervenidos y
conflictos atiendan las los conflictos acuerdos solucionados por
laborales. situaciones que se Formula = pactados, el comité de
generende  (ndmero de
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conflictivas al interior manera conflictos durante la convivencia
de la organizacion. mensual. intervenidos por el reunion. laboral.
comité/numero de
conflictos
presentados) *100.
Suministrar las  Desarrollar Direccion Semestral. Porcentaje de Ejecutar una 100% de
herramientas capacitaciones Administrativa capacitaciones inspeccion realizacién de las
pertinentes al perioddicas centradas  y Financiera. realizadas en el semestral, capacitaciones
personal para  en el manejo de las afio. mediante un en habilidades
la resolucion emociones, cuestionario blandas,
de conflictos. habilidades blandas, Formula = de satisfaccion comunicacioén
la comunicacion (nGmero de gue permita asertiva 'y
asertivay su capacitaciones conocer la conflictos
incidencia en los ejecutadas/nimero opinién de los  interpersonales.
conflictos de capacitaciones empleados
interpersonales. programadas) frente a la
*100. relevancia de

las
capacitaciones
desarrolladas.

Tabla 63.

Plan de sostenimiento dimensién Induccién y Capacitacion.

INDUCCION Y CAPACITACION

Diagnéstico:

Los programas de induccion y
capacitacion son satisfactorios,
mejorarse para asegurar que los empleados se
integren de una manera mas efectiva.

pero pueden

Objetivo estratégico: Restructurar y proporcionar las
herramientas necesarias para la adecuada introduccién
de los empleados nuevos que lleguen a formar parte de
la organizacion y de esta manera, estos puedan
desarrollar de manera efectiva las labores asignadas.

Estrategia

Accidon

Responsable Tiempo

Indicador

Seguimiento

Meta
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Actualizar e Reestructurar el
institucionalizar ~ proceso de

el proceso de induccién tanto de
induccién, con el los ejes centrales
objetivo de como de las
lograr una funciones
adecuada especificas del

integracion del cargo.
personal nuevo.

Gerencia.

Direccion
Administrativa
y Financiera.

Dos meses.

Porcentaje de
reestructuracion
del proceso.

Férmula =
(nimero de
avance de la
reestructuracion
/ total de la
reestructuracion)
* 100.

Revisiones
anuales del
proceso de
induccion.

100% de
realizacién de
la
reestructuracion
del proceso de
induccién.

3.2.2 Plan de mejoramiento

A partir de la siguiente dimension, se continua con el plan de mejoramiento, el cual esté indicado para abordar y solucionar las
areas de oportunidad identificadas en el diagnéstico, para mejorar el ambiente de trabajo, aumentar la satisfaccion de los
empleados y, en ultima instancia, incrementar la productividad y el desempefio organizacional. Por lo tanto, en el siguiente plan
se encuentran las dimensiones clasificadas como fortaleza menor, debilidad menor y debilidad mayor; las cuales son aquellas

dimensiones que obtuvieron una percepcion aceptable, regular, mala o pésima por parte de los empleados.

Tabla 64.

Plan de mejoramiento dimension Compensacion.

COMPENSACION

Diagnéstico: La compensacion es vista como
adecuada pero no sobresaliente, ya que algunos
empleados sienten que sus esfuerzos no estan
siendo recompensados adecuadamente. Ademas,
existe un desconocimiento sobre el plan de

incentivos.

Objetivo estratégico:

Reestructurar la escala

salarial de la empresa Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P. De acuerdo con las funciones asignadas. Asi
como, dar a conocer el plan de incentivos y
beneficios organizacional,
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Estrategia Accion Responsable Tiempo Indicador Seguimiento  Meta
Actualizar la Realizar un analisis Gerencia. Dos Porcentaje de  Desarrollar >75% de los
escala salarial detallado de las meses. empleados una encuesta  empleados se
de la funciones asignadas por Direccion satisfechos de anual que sientan
organizacién cargo, y asi mismo Administrativa con su permita medir  satisfechos con
de acuerdo designar la distribucién  y Financiera. aumento la satisfaccion el aumento
con las del salario. salarial anual.  de los anual de su
funciones y el empleados salario, de
mercado Formula = con su acuerdo con
laboral. (numero de aumento sus funciones

empleados salarial y la desempefiadas.

satisfechos relacion con

con su salario/ las funciones

total de designadas.

empleados)

*100.
Socializar el Realizar una reunién de Gerencia Anual. Porcentaje de  Realizar 100% de
plan de socializacion del empleados evaluaciones empleados
incentivos y programa de incentivos  Direccién socializados. anuales para socializados
beneficios. y beneficios de la Administrativa medir la acerca del plan

empresa. y Financiera. Formula = percepcion de  de incentivos y

(nimero de los empleados beneficios.

empleados a sobre el plan

los que se le de incentivos y

realiza la beneficios.

socializacién /
ndmero total
de empleados)
* 100.
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Tabla 65.
Plan de mejoramiento dimension Relaciones Interpersonales.

RELACIONES INTERPERSONALES

Diagnoéstico: Aunque la mayoria de las Objetivo estratégico: Implementar herramientas que
relaciones interpersonales entre los empleados permitan potencializar la empatia entre los empleados
son aceptables, existen algunos conflictos y de la organizacion.

lucha de egos entre empleados sin solucionarse.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Fomentar las Llevar a cabo Gerencia. Trimestral. Porcentaje de Realizar un 100% de los
relaciones capacitaciones empleados informe empleados
interpersonales centradas en el Direccién capacitados trimestral capacitados
saludables en la fortalecimiento del Administrativa cada trimestre. donde se en el
organizacion. trabajo en equipo, la y Financiera. describa el fortalecimiento

importancia de Férmula = namero de de trabajo en

atender las (numero de capacitaciones equipoy la

recomendaciones empleados realizadas y el  cooperacion.

entre comparieros y capacitados/total numero de

la cooperacion. de empleados) * asistentes.

100.
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Tabla 66.

Plan de mejoramiento dimension Trabajo en Equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

Diagnéstico: El trabajo en equipo es adecuado, Objetivo estratégico: Disefiar estrategias que faculten el
pero puede mejorarse, ya que se ve afectado a trabajo en equipo entre todos los miembros de la
causa de la falta de una cultura organizacional organizacion, a la vez que se fortalece la consecucion de
gue permita trabajar en equipo. los objetivos institucionales.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Realizar talleres  Direccién Semestralmente. Porcentaje de  Desarrollar (100%) = Se
de Administrativa los empleados semestralmente busca contar con
comunicacion, y Financiera. que asisten una encuesta de la presencia de
donde los activamente a la percepcion que toda la planta de
empleados los talleres. tienen los empleados.
puedan aprender empleados
y practicar Férmula = acerca del taller
habilidades de (nimero de de comunicacion.
comunicacion empleados
efectiva, como la asistentes/total
escucha activa, de empleados

Desarrollar un la invitados) *

programa de retroalimentacion 100.

fortalecimiento constructivay la

del trabajo en  resolucién de

equipo. conflictos.
Ejecutar Direccién Anual. Porcentaje de  Efectuar >90% de los
dinamicas de Administrativa empleados anualmente empleados
Team Building oy Financiera. participantes posterior al deben participar
creacion de en las desarrollo de las  en las dindmicas
equipos, dinamicas. dinamicas una organizacionales.
mediante sesion de
actividades Formula = retroalimentacion,
lidicas y juegos (nimero de donde todos los
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disefiados para
fomentar la
colaboracién y la
confianza entre
comparnieros.
Ejemplo, carrera
de relevos.

empleados
participantes

participantes
puedan aportar

/total de reflexiones y
empleados) *  aspectos a
100. mejorar.

Tabla 67.

Plan de mejoramiento dimension Motivacion.

MOTIVACION

Diagnéstico: La motivacion entre los empleados es
aceptable, pero se pueden realizar mejoras para
aumentar el entusiasmo y el compromiso con la

Objetivo estratégico:
compromiso de
estrategias

que

Mejorar la motivacion y
los empleados a
integrales

través de

promuevan el

empresa. reconocimiento, desarrollo profesional y bienestar
laboral.

Estrategia Accion Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Implementar Establecer un Direccion Tres meses Porcentaje de Realizar una >80% de los
un sistema sistema de Administrativa para empleados que  revision empleados
formal de reconocimiento y Financiera. implementarlo. perciben que trimestral del consideran
reconocimiento trimestral basado en sus logros y impacto en la que el sistema
efectivo. el desempefioy esfuerzos son motivacién de

logros reconocidos mediante reconocimiento

individuales/grupales, adecuadamente. encuestasa es efectivo.

gue incluya los

incentivos Formula = empleados.

econoémicos, (nGmero de

agradecimientos empleados

publicos, y/o

satisfechos con
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reconocimientos el sistema de

formales como reconocimiento /
certificados o bonos. total de

El objetivo es hacer empleados)

gue los empleados se *100.

sientan valorados y
apreciados por su
trabajo y esfuerzo.

Tabla 68.
Plan de mejoramiento dimension Comunicacion Participativa.

COMUNICACION PARTICIPATIVA

Diagndéstico: La comunicacion participativa necesita Objetivo estratégico: Fortalecer la comunicacion
mejoras para ser mas efectiva, y la principal causa es participativa en la empresa promoviendo el
la falta de oportunidades para opinar y participar en involucramiento activo de los empleados en los

las decisiones relacionadas con el trabajo. procesos de toma de decisiones.
Estrategia Accibn Responsable Tiempo Indicador Seguimiento  Meta
Fomentar la Establecer Gerentes y Mensuales o Porcentaje de  Evaluacién >75% de
participacion espacios/reuniones directores de  cuando se empleados trimestral del los
activa de los formales y recurrentes cada area. requieran. que perciben impactoenla empleados
empleados. en las cuales los que tienen percepcion de consideran
empleados puedan oportunidades la gue tienen
interactuar directamente de opinary comunicacion canales
con sus lideres de éarea, participar en participativa adecuados
expresar sus opiniones, decisiones mediante para
plantear ideas y ser relevantes. encuestas. participar.
involucrados activamente
en los procesos de toma Formula =
de decisiones que (numero de
impactan su trabajo y el empleados
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rumbo de la
organizacion. El objetivo
es permitir un diadlogo
bidireccional donde los
empleados tengan la
oportunidad de ser
escuchados y sus
aportes sean valorados y
considerados en la toma
de decisiones.

satisfechos
con las
reuniones /
total de
empleados)
*100.

Tabla 69.

Plan de mejoramiento dimension Procesos y Procedimientos.

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Diagnostico: Los procesos y procedimientos son
aceptables, pero se identifica falta de conocimiento
sobre los procesos, ausencia de documentacion
adecuada y la necesidad de actualizar manuales.

Objetivo estratégico: Socializar los procesos y
procedimientos en la empresa, promoviendo su
comprension, documentacién y mejora continua para
alcanzar una mayor eficiencia operativa.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Capacitar y Disefiar e implementar  Direccion Cuatro Porcentaje de Realizar >85% de los
concientizar un programa de Administrativa meses. empleados que evaluaciones empleados
sobre procesos formacion integral que y Financiera. demuestran un  semestrales comprenden 'y
y permita a todos los conocimiento para medir el aplican
procedimientos. empleados de la sélido de los nivel de correctamente

organizacién procesos y comprensiony  los procesos y

comprender a procedimientos. aplicacion procedimientos.

profundidad los practica de los

diferentes procesos y Formula = procesos y

procedimientos que se (nGmero de procedimientos.

llevan a cabo en la empleados que Estas
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empresa,
independientemente
de su area o rol
especifico. El objetivo
principal es asegurar
que todos los
empleados tengan un
conocimiento sélido y
uniforme sobre los

evaluaciones
pueden ser
pruebas,

tienen
conocimiento
sélido sobre los

procesos simulaciones o
/ total de auditorias, que
empleados) * permitan

100. identificar areas

de refuerzo,
actualizacion

procesos y de contenidos y

procedimientos de la asegurar la

empresa. efectividad del
programa a
largo plazo.

Tabla 70.

Plan de mejoramiento dimensién Estructura Organizacional.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Diagnéstico: La estructura organizacional es
funcional, pero puede mejorarse para facilitar una
mejor gestién y flujo de trabajo. Las principales
causas identificadas son la falta de trabajo
interdisciplinario e integraciobn entre éareas, la
centralizacion en la toma de decisiones y la
especializacion excesiva de funciones.

Objetivo estratégico: Optimizar la estructura
organizacional de Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P., promoviendo la integracion,
descentralizacion y colaboracion entre areas para
mejorar la eficiencia y el desempefio de la
organizacion.

Estrategia Accion Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Fomentar el Conformar equipos  Gerencia Tres Porcentaje de Evaluar >75% de
trabajo de trabajo General. meses.  proyectos trimestralmente el proyectos

interdisciplinario compuestos por

interdisciplinarios

desempefio y los
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y la integracién
entre areas.

empleados de
diferentes areas o
departamentos de
la empresa, con el
objetivo de abordar
proyectos, tareas o
iniciativas que
involucren a
multiples disciplinas
o funciones dentro
de la organizacion.
La creacion de
estos equipos
interdisciplinarios
permitira:
-Aprovechar las
diferentes
perspectivas,
conocimientos y
habilidades de los
miembros de
distintas areas.
-Promover la
colaboracién y
comunicacion
efectiva entre
departamentos.
-Abordar de
manera integral los
desafios y
oportunidades que
impactan a toda la
organizacion.

Directores de
cada area.

ejecutados con
éxito.

Formula =
(nimero de
proyectos
interdisciplinarios
ejecutados con
éxito / total de
proyectos
interdisciplinarios)
*100.

resultados
obtenidos por los
equipos
interdisciplinarios,
considerando
aspectos como el
cumplimiento de
objetivos, la
efectividad de la
colaboracion, la
calidad de las
soluciones
propuestas y el
impacto en la
integracion entre
areas.

interdisciplinarios
por afio.
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Tabla 71.
Plan de mejoramiento dimension Normas.

NORMAS

Diagnéstico: Las normas son vistas como claras
por algunos empleados, sin embargo, hay un
margen de mejora en la socializacion para garantizar
una mayor adherencia y comprensiéon por parte de

Objetivo estratégico: Fortalecer la comprension y
aplicacion efectiva de las normas y reglamentos en
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., promoviendo
una cultura de disciplina y responsabilidad entre los

todos los empleados. empleados.
Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento  Meta
Mejorar la Disefar e Direccion Cuatro meses.  Porcentaje de Realizar >90% de
comunicaciony implementar un plan Administrativa empleados evaluaciones los
difusién de de comunicacién y Financiera. capacitados en  semestrales empleados
normasy completo y efectivo las normas y mediante capacitados
reglamentos. para asegurar que reglamentos. pruebas, al finalizar

todos los empleados cuestionarios el plan.

conozcan, Formula = 0

comprendan y tengan (nimero de simulaciones,

acceso a las normas y empleados para medir el

reglamentos que rigen capacitado en nivel de

en la empresa. El plan normasy conocimiento

debe contemplar los reglamento / y comprension

siguientes total de de las normas

componentes: empleados) y reglamentos

- Capacitaciones *100. por parte de

presenciales o
virtuales sobre las
normas y reglamentos
clave, dirigidas a
todos los empleados.
- Elaboracion de
manuales y
materiales de

los
empleados.
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consulta que compilen
y expliqguen de
manera clara 'y
accesible las
diferentes normativas.

Tabla 72.

Plan de mejoramiento dimension Socializacion.

SOCIALIZACION

Diagnéstico: La socializacion de cambios o
procesos organizacionales es insuficiente, indicando
una necesidad de implementar estrategias que
faciliten la correcta comprension y adaptacién a
estos procesos.

Objetivo estratégico: Fortalecer el proceso de
socializaciébn en Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P., implementando estrategias efectivas de
comunicacion, orientacion y capacitacion que
faciliten la adaptacion de los empleados a los
cambios y procesos organizacionales.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento  Meta
Establecer Establecer dos canales Direccién Dos meses. Porcentaje de  Encuestas >80% de los
canales de principales de Administrativa empleados trimestrales empleados
comunicacion comunicacion para y Financiera. gue perciben  para evaluar consideran
para la facilitar la socializacion que los la efectividad  los canales
socializacion de  de informacion clave canales son de los canales eficaces.
cambios dentro de la eficaces para de

organizacionales. organizacion: la comunicacion.

1. Reuniones
informativas regulares:
- Realizar reuniones
periédicas (por ejemplo,
mensuales o
trimestrales) con los
empleados.

socializacion.

Formula =
(numero de
empleados
que perciben
los canales de
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En estas reuniones, los
lideres y directivos
compartiran informacion
actualizada sobre
cambios
organizacionales,
Nuevos procesos,
politicas, expectativas,
entre otros temas
relevantes.

2. Canales digitales:

- Implementar medios
digitales como intranet,
correo electronico,
boletines digitales, entre
otros. Con el objetivo de
difundir informacién
importante,
recordatorios,
actualizaciones y
material de apoyo
relacionado con los
procesos de
socializacion.
Asimismo, los canales
digitales permitiran que
la informacion esté
disponible de manera
permanente para
consulta de los
empleados.

comunicacion
como
eficientes /
total de
empleados)
*100.
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Tabla 73.

Plan de mejoramiento dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

Diagnéstico: El plan estratégico es considerado malo por

Objetivo estratégico: Fortalecer la claridad,

los empleados, y se identifica que la principal causa comprension y aceptacion del plan estratégico
identificada es la falta de claridad y el desconocimiento de desarrollo por parte de todos los empleados

del plan estratégico por parte de los empleados.

de la organizacién.

Estrategia Accién Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Mejorar la Disefiar e implementar una Gerencia Tres Porcentaje de Realizar >85% de los
comunicacién  campafa de comunicacién General. meses. empleados encuestas o empleados
y difusion del  que permita difundir de con evaluaciones conoceny
Plan manera efectiva el contenido, Direccién conocimiento  trimestralesa comprenden
Estratégico. objetivos y directrices del Administrativa y los el Plan

Plan Estratégico de y Financiera. comprension  empleados Estratégico.

Desarrollo a todos los niveles adecuada del para medir el

de la organizacioén. La Plan nivel de

campafia debe contemplar Estratégico. conocimiento

diferentes canales y y

actividades, tales como: Formula = comprension

-Sesiones presenciales de (nimero de del Plan

socializacion y explicacion del empleados Estratégico

Plan, dirigidas por la alta que de Desarrollo.

direccion.

-Utilizacion de canales
digitales (intranet, correos
electrénicos, redes sociales
internas) para compartir
informacion y mantener
actualizados a los
empleados.

reconocen el
Plan
Estratégico /
total de
empleados)
*100.
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-Inclusion del Plan
Estratégico como tema

recurrente en reuniones de

equipo y asambleas
generales.

Tabla 74.

Plan de mejoramiento dimension Evaluaciéon de Desempenio.

EVALUACION DE DESEMPENO

Diagnoéstico: La evaluacibn de desempefio es
considerada como pésimo para los empleados. La
principal causa identificada es la ausencia total de
un proceso formal de evaluacién de desempefio en

Objetivo estratégico: Implementar

un sistema

integral de evaluacién de desempefio en Afrocaucana
de Aguas S.A.S. E.S.P., que permita medir, reconocer
y mejorar el rendimiento de los empleados de manera

la empresa. objetiva y alineada con los objetivos organizacionales.
Estrategia Accion Responsable Tiempo Indicador Seguimiento Meta
Disefiar un Crear un equipo de Direccion Anual. Porcentaje de Revisiones >80% de los
proceso trabajo conformado Administrativa empleados anuales para empleados
formal de por representantes de y Financiera. que perciben ajustar el modelo  consideran
evaluacion de diferentes areas y que el segun resultados  que el
desempefio. roles dentro de la proceso de y proceso de

empresa, con el evaluacion es retroalimentacion. evaluacion

objetivo de disefiar un justoy esjustoy

modelo de evaluacién objetivo. obijetivo.

de desempeiio

integral y alineado con Formula =

las caracteristicas, (nGmero de

objetivos y cultura empleados

organizacional de que perciben

Afrocaucana de que el

Aguas S.A.S. E.S.P.. proceso de
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evaluacién es
justoy
objetivo / total
de
empleados) *
100.
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4. CONCLUSIONES

La evaluacion del clima organizacional realizada a través de la aplicacion del instrumento
de medicion a los 32 colaboradores de la empresa arroj6 un promedio general de 7,6 en
una escala de 0 a 10, lo que corresponde a una calificacion cualitativa de "Aceptable”. Si
bien esta puntuacién refleja una percepcion positiva general del ambiente laboral, también
revela la necesidad de implementar mejoras sustanciales para alcanzar un clima
organizacional plenamente gratificante que potencie el desempefio de los empleados y la
productividad de la empresa.

Dentro de las 16 dimensiones evaluadas, se identificaron como fortalezas mayores el
liderazgo, el balance vida-trabajo, la mision y la solucion de conflictos, con promedios
superiores a 9,0. Estos resultados sugieren que los colaboradores perciben un liderazgo
efectivo, un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal, una misién clara y
mecanismos apropiados para la resolucion de conflictos. Estas dimensiones representan
los pilares sélidos sobre los cuales se sustenta el clima organizacional favorable en la
empresa y deben ser objeto de un plan de sostenimiento para mantener y fortalecer su
impacto positivo.

Por otro lado, las dimensiones calificadas como debilidades mayores, con promedios por
debajo de 6,0, fueron el plan estratégico y la evaluacién del desempefio. Estas
puntuaciones criticas indican la necesidad de intervenciones urgentes y profundas para
mejorar la comunicacién y comprension de la direccion estratégica de la empresa, asi como
la implementacién de un sistema justo, transparente y motivador para la evaluacion del
desemperio de los empleados.

Al analizar las causas y soluciones propuestas por los colaboradores, se identificaron
aspectos criticos que requieren atencion inmediata, como la carga de trabajo desigual entre
departamentos, la falta de reconocimiento y recompensa por los logros obtenidos, los
conflictos interpersonales no resueltos entre empleados de diferentes areas, y la presencia
de conductas inapropiadas que han generado impactos negativos en el ambiente laboral y
la prestacion del servicio.

Con base en estos hallazgos, se elabor6 un plan integral de mejoramiento y sostenimiento
que contempla estrategias y acciones concretas para abordar las debilidades identificadas,
asi como para mantener y fortalecer las fortalezas existentes. Entre las principales
iniciativas propuestas se encuentran programas de capacitacion y desarrollo profesional,
sistemas de reconocimiento y recompensa, mecanismos de comunicacion efectiva, revision
de procesos y procedimientos, programas de integracion y trabajo en equipo, y estrategias
para promover conductas éticas y un ambiente laboral respetuoso.



Es importante destacar que, en el sector de los servicios publicos, diversos estudios han
resaltado la importancia de un clima organizacional positivo para el rendimiento de las
empresas y la calidad del servicio ofrecido. En este sentido, un estudio titulado "Estudio de
cultura y clima organizacional para la Empresa de Servicios Publicos de CajicA S.AE.S.P."
realizado por Salazar (2016) demostré que las intervenciones focalizadas en la mejora del
clima laboral pueden resultar en aumentos significativos de la productividad, la motivacién
del personal y, por consiguiente, en la mejora de la calidad del servicio y satisfacciéon del
cliente. Por lo tanto, la implementacion de este plan de mejoramiento en Afrocaucana de
Aguas S.A.S. E.S.P. no solo beneficiara a los colaboradores, sino que también tendra un
impacto positivo en la calidad del servicio prestado a la comunidad y en el cumplimiento del
objeto social de la empresa.

Cabe resaltar que el clima organizacional es un factor dindmico y susceptible a los cambios
en el entorno interno y externo de la organizacién, por lo que requiere un seguimiento e
intervencion permanente. En consecuencia, esta investigacion se convierte en una fuente
valiosa de informacidn que permitird a la direccion de Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.
implementar acciones oportunas y efectivas para solucionar las falencias identificadas,
fortalecer un ambiente laboral plenamente gratificante y, en dltima instancia, contribuir al
desempenfio 6ptimo de la organizacion, al desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida
en la regién a través de la prestacion de un servicio publico de excelencia.
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5. RECOMENDACIONES

En el dinAmico y competitivo mundo empresarial actual, la adaptabilidad y la innovacion se
han convertido en pilares esenciales para el éxito sostenible. En ese sentido es fundamental
gue las organizaciones no solo se mantengan al dia con las tendencias del mercado, sino
que también adopten estrategias proactivas que impulsen su crecimiento y consolidacion.
En tanto, de acuerdo con la medicién de clima organizacional llevada a cabo, en la empresa
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P., se ha podido realizar un analisis detallado de las
oportunidades de mejora, haciendo necesario implementar recomendaciones efectivas que
marquen la diferencia, y le permitan a la organizacion fortalecerse y expandirse.

En consecuencia, a partir del andlisis realizado se recomienda como primera medida a la
organizacién adoptar y poner en practica el plan de sostenimiento y mejoramiento disefiado
conforme a las necesidades y falencias evidenciadas en la empresa; con el propdsito de
potenciar aspectos como la identidad y la consecucién de los objetivos organizacionales.

En segundo lugar, se le recomienda a la empresa que para los factores que debido a la
calificacion obtenida son considerados fortalezas mayores de la organizacién, como es el
caso de las dimensiones de Liderazgo, Balance Vida-Trabajo, Misién, Soluciéon de
Conflictos, e Induccion y Capacitacion, se implementen actividades de sostenimiento tales
como formacion en habilidades blandas, (inteligencia emocional, empatia y escucha activa),
asi mismo, eventos sociales de integracion donde participen los empleados y sus familias.
Igualmente, desarrollar capacitaciones que les permitan a los colaboradores conocer la
mision organizacional y su propésito dentro de la misma. También, realizar talleres de
comunicacion efectiva y disefiar un programa de induccion donde se consideren los ejes
centrales de la empresa, lo anterior para mantener la efectividad de dichos factores y
consigo su 6ptimo funcionamiento.

En tercer lugar, se le sugiere a la organizacién, que para aquellos factores que de acuerdo
con la clasificacion son considerados fortalezas menores tal como sucede con las
dimensiones de Compensacion, Relaciones Interpersonales, Trabajo en Equipo,
Motivacién, Comunicacion Participativa, Procesos y Procedimientos, Estructura
Organizacional y Normas, se apliquen actividades enfocadas en el mejoramiento, como,
por ejemplo, disefiar programas de bienestar integral y entrenamiento en habilidades
sociales, asimismo, establecer metas compatrtidas, desarrollar sesiones de lluvias de ideas,
realizar Benchmarking e implementar el sistema de Gestién de Calidad (ISO 9001), con el
enfoque de estandarizar los procesos y procedimientos. Asi como, ejecutar una
actualizacion de la Estructura Organizacional, para tener eficiencia operativa y claridad en
los roles y responsabilidades. Por ultimo, implementar auditoras internas, con el objetivo de
evaluar el cumplimiento de la reglamentacién y las politicas
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En cuarto lugar, se le recomienda a Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P, que para los
factores que se denotan como debilidades mayores y menores, como es el caso de las
dimensiones de Socializacién, Plan Estratégico de Desarrollo y Evaluacion del Desempefio,
se desarrollen talleres de socializacion de las decisiones y demas temas relevantes, al igual
que, el desarrollo de un programa de Evaluaciones de desempefio, que permita eficientar
el rendimiento de la organizacion, la toma de decisiones y alinear los objetivos
organizacionales.

Por otro lado, se sugiere que para futuras investigacion o diagnésticos de clima
organizacional se realice la recopilacion de los hechos o circunstancias criticas que han
llevado a la empresa a plantearse la necesidad de realizar un estudio de clima laboral.
Seguidamente, establecer el problema de investigacion y los objetivos tanto general como
especificos. Consecuentemente, definir la metodologia del analisis y consigo, determinar la
muestra objeto de estudio, hallada a partir de la aplicacion de la férmula estadistica de
tamafio muestral.

En consecuencia, seleccionar un instrumento de medicion de clima organizacional acorde
a las exigencias y retos a los que debe enfrentarse la organizacion. A la vez que garantice
la confidencialidad y la participacion activa de los miembros de la empresa. Asimismo,
establecer una escala de clasificacién acorde al instrumento seleccionado.

Posteriormente, socializar a los empleados los resultados obtenidos de la medicién y
diagnostico, denotando las dimensiones o factores que requieren ser intervenidas,
mediante un plan de mejoramiento o sostenimiento de acuerdo con la clasificacion
otorgada. Luego, realizar benchmarking en los procesos de los factores que representen
una debilidad mayor para la organizacion, con el objetivo de mejorar la eficiencia y adoptar
las mejores practicas de la industria, asi como aumentar la competitividad.

Finalmente, realizar un posterior estudio de clima organizacional con el objetivo de evaluar

el impacto de las estrategias planteadas en cada una de las dimensiones intervenidas y asi
asegurar la efectividad de las acciones implementadas.
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ANEXOS

Diagnéstico de clima organizacional en Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.

Esta es una investigacién académica y los resultados se manejaran a través de conclusiones globales, no habra
identificacion de personas, de tal manera que los datos que usted suministre permanecerdn anénimos y seran
tratados con estricta confidencialidad. Si considera que alguna pregunta no la debe responder, sea por razones
personales o laborales, esta en toda libertad de no hacerlo.

A continuacion, encontrara frases que le permitiran expresar su percepcion sobre el Clima Organizacional de la
empresa. Usted debe expresar cual es su concepto tomando como base sus experiencias y vivencias dentro de
la misma.

Presentamos el instrumento para recolectar la informacion necesaria y de esta manera diagnosticar la realidad del
Clima Organizacional, asi como para encontrar causas y soluciones que conduzcan a alcanzar un Clima
Organizacional plenamente gratificante, elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado,
adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia Solarte (2008).

El formulario que se presenta a continuacion consta de 16 factores de diferente naturaleza, los cuales determinan,
de una u otra manera, el ambiente de trabajo o ambiente organizacional. En cada factor usted encontrara tres
items de facil identificacion, los cuales le solicitamos contestar de la manera mas objetiva posible.

El primer item corresponde a una evaluacién cuantitativa del factor. Dentro de una escala de cero a diez, en donde
el cero representa la peor forma como el factor puede manifestarse en la empresa y el 10 su manifestacion ideal
o deseable, usted debera sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se esta manifestando,
actualmente en la empresa.

En el segundo item, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que se plantean, cual o cuales son las
causas por las que el factor no se estéd manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted considera que existen



otras causas diferentes a las alli sefialadas, por favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

Finalmente, en el tercer item usted debera plantear las soluciones que considere mas viables y convenientes, para
gue en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la empresa.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (0 un excelente Clima Organizacional), es
importante para lograr tanto la satisfaccion y desarrollo de las personas en el trabajo, como la misién y los objetivos
de la empresa. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés al contestar los tres items en cada
uno de los factores que aparecen en las paginas siguientes. Ahora como primera medida le pedimos que por favor
llene los datos generales que aparecen a continuacion.

Datos Generales:

Area o Departamento:

Nivel Educativo: Primaria Secundaria Técnico Tecnologo Profesional Posgrados

Género: F M
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DIMENSION
Por favor evalle la dimensién en una escala
de 0-10 donde 0 es el valor mas bajo y 10
es el optimo, por favor marque el valor de
cualificacion que usted considera para la
dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no
corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable,
indique, a continuacidn, cuales son las
causas que le han impedido llegar a
ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucién(es) que se
deberian implantar para alcanzar Ila
situacion ideal o deseable

1. MISION

La Mision es el propdsito fundamental que
guia el actuar de la Empresa

1.1 (Cual es su grado de contribucion a la
mision?

Lol 1 2f af «f s[ 6] 7] sf of 0]
Contribuyo
ampliamente

No los contribuyo

a. La informacidn sobre
estos aspectos no ha sido
lo suficientemente clara.

b. No me interesa
conocerlos, ni
identificar cdmo
aporto a ellos.

c. Considero que desde
mi cargo no aporto a
ninguno de los ejes
esenciales.

d. No sé como medir mi
contribucién a la mision y
sus ejes esenciales.

e. Otras causas ¢Cudles?

2. PLAN ESTRATEGICO DE
DESARROLLO

El plan estratégico de desarrollo contiene
el direccionamiento estratégico de la
empresa que permite orientar las

a. Nunca, ni aun en el
periodo de
induccion, me han
informado al
respecto.
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acciones hacia la mejora de la prestacion
del servicio.

2.1 (Cuadl es su grado de conocimiento de
la visidn, la mision, los asuntos, los
objetivos y las politicas de la empresa?

ol 1] 2] 3] 4] s[ o] 7] s] o] 10]

No los Los conozco

conozco profundamente

La informacion sobre
estos aspectos no ha sido
lo suficientemente clara.

No conozco el plan
estratégico.

Con frecuencia se
presentan cambios en
estos aspectos, que no se
Nnos comunican.

Me han informado al
respecto pero, la verdad,
no he prestado la atencién
suficiente.

No me interesa conocerlos.

Otras causas ¢Cuales?

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional se refiere al
esquema formal que configura las
jerarquias, relaciones, la comunicacion,
la autoridad, los procesos de decision,
procedimientos, que permiten o no la
integracion de individuos y procesos, con
el fin de conseguir los objetivos
propuestos

3.1 ¢la estructura organizacional
permite realmente la integracion de
individuos y grupos, asi como la
agilizacién de los diversos procesos, con

Las funciones de las
personas son muy
especializadas, lo que
dificulta su integracion.

En general, los intereses
de las areas priman sobre
los de la empresa.

Hay demasiados niveles
jerarquicos, lo que dificulta
la comunicacién hacia arriba
y hacia abajo.
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el fin de alcanzar los objetivos vy
estrategias de la Empresa?

Lol 1] 2] 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No lo permite Lo permite

No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la
integracién entre las areas.

Hay demasiada formalidad
(conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.)

Hay demasiada
centralizacion en la
toma de decisiones.

Otras causas ¢Cuales?

4. COMUNICACION PARTICIPATIVA

Es el grado en el que un colaborador se
identifica con su trabajo, participa
activamente en él y considera su
desempeno en el trabajo importante
para su autoestima. Ademas representa
el grado de identificacion de cada
colaborador con la organizacion, para
ayudar en la realizacién de aportes a la
solucién de un problema.

4.1 (En todo lo relacionado directamente
con su trabajo, tiene usted la posibilidad
de informarse en forma oportuna vy
objetiva, opinar libremente y tomar parte
en las decisiones?

Lol «] 2] 3] 4] s[ o] 7] 8] o] 10]

Sélo se me informa
cuando las decisiones que
tienen que ver con mi
trabajo ya estan tomadas.

Aunque se me informe al
respecto, escasamente
puedo dar mi opinion.

Se me informa
adecuadamente y puedo
opinar ampliamente al
respecto, pero no tomar
parte en las decisiones.

Sélo puedo informarme,
opinar y participar en las
decisiones sobre mi
trabajo en algunas
ocasiones.

124




No la tengo La tengo siempre

Me preguntan pero
siento que no tienen
en cuenta mis
opiniones.

Otras causas ¢éCuales?

5. LIDERAZGO

El liderazgo se refiere al proceso de
coordinar, influir y apoyar a los demas para
que trabajen con entusiasmo en favor del
cumplimiento de objetivos.

5.1 <(Considera usted que los altos
directivos, son personas motivantes,
receptivas, asequibles, creativas,
orientadoras e impulsadoras de |las
decisiones y acciones individuales vy
grupales, que llevan a lograr los objetivos?

Lol 1] 2] 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No lo es Lo es permanentemente

Los Directivos no disponen
de tiempo suficiente para
nosotros.

Los Directivos tienen
demasiadas personas
a cargo.

Los Directivos simplemente
ordenan y no les preocupan
estos aspectos.

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

Los Directivos prestan
muy poca atencién a
nuestras ideas.

Los Directivos tienden mas
a la rutina que al cambio.

Otras causas éCuales?

6. RELACIONES INTERPERSONALES

En general, las personas no
se conocen lo suficiente
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Las relaciones interpersonales se refieren al
conjunto de contactos que establecen los
seres humanos, como seres sociales, con el
resto de las personas, creadas con el fin de
trabajar juntos en Pro de una meta definida,
aportando dia a dia en la experiencia de
crecimiento como individuos.

6.1 {Las relaciones interpersonales que se
dan en Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P. son cordiales y efectivas y permiten
trabajar por los objetivos comunes?

Lof tf 2] af ¢] s| ef 7[ 8] of 10]

No lo son Lo son plenamente

como para poder
integrarse.

Falta respeto y
consideracioén por las
maneras de pensar, de
sentir y de actuar de los
demas.

Falta solidaridad y
apoyo entre las
personas.

Falta cordialidad en el trato.
Hay conflictos entre
personas y entre areas,

sin solucionar.

Hay barreras entre los
estamentos.

La arrogancia de algunos
dificulta las buenas
relaciones.

Otras causas ¢Cuales?

7. INDUCCION Y CAPACITACION

Consiste en la orientacion, ubicacién y
supervision que se efectta a los
colaboradores de reciente ingreso (puede
aplicarse asimismo a las transferencias de
personal), durante el periodo de desempefio
inicial ("periodo de prueba").

No hay un sistema bien
disefado y adecuado
para la induccion de los
colaboradores.

No recibi induccién al
ingresar a Afrocaucana
de Aguas S.A.S. E.S.P.
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7.1 (Considera usted que los procesos de
induccién y capacitacion le permiten a los
colaboradores adaptarse mas facilmente a
la organizacion?

Lol ] 2f 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No lo creo Lo creo plenamente

La empresa tiene
procesos de induccién,
pero no son los
adecuados

Otras causas ¢Cuales?

8. MOTIVACION

La motivacion se refiere al apoyo que
brinda Afrocaucana de Aguas S.A.S.
E.S.P. a sus colaboradores que los
impulsa a comprometerse y esforzarse
por tener un mejor desempefio.

8.1 (Considera usted que Afrocaucana de
Aguas S.A.S. E.S.P. genera mecanismos de
motivacion que le estimulan a su buen
desempeino y compromiso con su trabajo?

Lol 1] 2f 3] o] s[ e 7 s] o] 10]

No se motiva Se motiva plenamente

La empresa no genera
ningln mecanismo de
motivacién para con sus
colaboradores.

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

Mi puesto de trabajo
(horario, rotacién, lugar,
etc.), no me motivan.

En general, las
condiciones laborales de
la empresa son
inadecuadas y no son
motivantes

Otras causas éCuales?

9. COMPENSACION

La Compensacion se define como todo
aquello que las personas reciben a cambio
de su trabajo (como salario, incentivos y

La compensacion no esta
de acuerdo con las
exigencias del cargo

127




beneficios representados en becas,
subsidios, apoyo de estudios, entre otros)
como colaboradores de la empresa.

9.1 (Cree usted que la compensacion que
recibe es una justa retribucion por su
trabajo?

Lol ] 2f 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No lo creo Lo creo plenamente

Frente al mercado
laboral, considero que mi
compensacion es baja

La empresa no ha dado a
conocer el plan de
compensacion

No conozco el plan de
compensacion acorde a
mi cargo.

Otras causas ¢Cuales?

10. EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio son los pasos
a seguir para valorar el rendimiento de cada
colaborador de la empresa, con la finalidad
de establecer estrategias para la solucion de
problemas, motivar a los colaboradores y
fomentar su desarrollo personal.

10.1 iConsidera usted que el sistema de
evaluacién del desempeio de la empresa
es objetivo y constructivo?

Lol ] 2f 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No lo es Lo es plenamente

La falta de claridad en
las funciones impide una
evaluacion adecuada.

Falta objetividad en la
evaluacion.

La evaluacion no se
hace en el
momento oportuno.

La evaluacion no es
imparcial.

Mas que constructiva, la
evaluacidén es represiva.

Otras causas ¢Cuales?

11. SOCIALIZACION

Los procesos de cambio
no son socializados con
los colaboradores.

128




La socializacion se refiere a proporcionar
la informacion basica al colaborador
sobre los cambios que le permite
adaptarse a la empresa.

11.1 (Considera usted que los procesos
de socializaciéon, le permite a los
colaboradores adaptarse mas facilmente a
los cambios?

Lof tf o] af 4] s| ef 7[ 8] of 0]

No lo creo Lo creo plenamente

La empresa tiene
procesos de
socializacién pero
no son los
adecuados.

En la empresa se
implementan los
cambios pero no nos
preparan para ello.

Otras causas ¢Cuales?

12. BALANCE VIDA-TRABAJO

El Balance Vida-Trabajo se define como
el equilibrio creado facilmente cuando se
programa el tiempo, los intereses vy
tareas de trabajo personales, frente a los
intereses y tareas del campo laboral, sin
sobrecargar ninguna de las partes, y
estableciendo claramente las
prioridades.

12.1 (Cree usted que la empresa
Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P. se
preocupa por respetar el balance de Vida-
trabajo de sus colaboradores?

Lof 1f 2] af 4] s[ e] 7] s] of 0]

No lo impulsa Si lo impulsa

La universidad no se
preocupa por el Balance
Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

Los colaboradores no nos
preocupamos por tener un
balance de Vida-Trabajo.

Este es un concepto nuevo
que no Conozco y que por
tanto no me afecta.

Otras causas ¢Cuales?

13. NORMAS

Las normas establecidas en
la empresa son demasiado
rigurosas y obstaculizan, en
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Las normas se definen como las reglas
conocidas, aceptadas y aplicadas que
guian la conducta de los colaboradores.

13.1 ¢(Conoce y aplica las normas vy
reglamentos de Afrocaucana de Aguas
S.A.S. E.S.P.?

Lol ] 2f 3] o] s[ e 7] s] o] 10]

No conozco
ni aplico

Si lo conozco y aplico

ciertos sentidos, el buen
desempefio de sus
colaboradores en sus
puestos de trabajo.

Los reglamentos de la
empresa no estan bien
difundidos entre sus
colaboradores.

Las normas y reglamentos
cambian en la organizacion
de manera regular, sin
previo aviso, y la
informacion acerca de los
cambios realizados se
demora en difundirse en
todos los niveles de la
organizacién (areas y
cargos).

No existen mecanismos
claros que se encarguen de
verificar y hacer cumplir las
normas en la empresa.

Otras causas ¢Cuales?

14. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Los procesos y procedimientos se definen
como la secuencia de acciones o conjunto de
actividades encadenadas que transforman
unos iNsumos o0 recursos en productos o
resultados con caracteristicas definidas,
agregandoles valor con un sentido

La empresa no tiene
establecidos los procesos
y procedimientos

La empresa no tiene
documentados los procesos
y procedimientos de
acuerdo a las normas
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especifico para el cliente tanto interno como
externo.

14.1 (Cree usted que los procesos,
procedimientos, manuales, controles, etc.,
que se tienen en Afrocaucana de Aguas
S.A.S. E.S.P, son los estrictamente
necesarios como para permitirnos trabajar
con agilidad y cumplir con los objetivos
estratégicos?

Lof tf o] af 4] s| ef 7[ 8] of 0]

No lo creo Lo creo plenamente

No conozco a que
proceso de la
universidad
corresponden las
actividades que
ejecuto

La falta de claridad
sobre lo que se desea
lograr no ha contribuido
a alcanzar los objetivos.

No hay el suficiente interés
porque las cosas se hagan
con mas agilidad.

Se da mas importancia al
cumplimiento de las
normas que a la
consecucion de la misién y
los objetivos.

El querer aumentar el
poder de algunos ha
influido en la aparicion de
tantas normas,
procedimientos y controles.

Otras causas ¢Cuales?

15. SOLUCION DE CONFLICTOS

La solucidon de conflictos se refiere a la
acciéon de lograr un consenso entre los
antagonismos frente a la necesidad de hallar
salidas constructivas al conflicto, que

En general, la costumbre
es dejar que el tiempo los
resuelva.

No tenemos la actitud ni la
formacidn necesaria para
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conlleven a comportamientos civilizados y
razones fundamentadas.

15.1 ¢Los conflictos que se presentan
entre personas y entre grupos se
solucionan oportunamente,

procurandoarreglos satisfactorios
para las partes involucradas vy el
acercamiento entre ellas?

Lof tf o] af 4] s| ef 7[ 8] of 0]

Se solucionan
satisfactoriamente

No se solucionan

solucionar nuestros
conflictos.

Falta comprensién en el
sentido de que los intereses
de la empresa, estan por
encima de cualquier interés
individual o sectorial.

Cuando se busca
solucionarlos, en
general, una de las
partes trata de
imponerse sobre la
otra.

Los jefes, en general,
no prestan mayor
atencion al conflicto
de intereses.

En general, se solucionan
a medias, sin dejar a las
partes plenamente
satisfechas.

Otras causas ¢Cuales?

16. TRABAJO EN EQUIPO

Son grupos formales que se constituyen
para atender las necesidades de la empresa,
en el se integran los colaboradores para
lograr un propodsito y unos objetivos.

La empresa impulsa la
conformacién de equipos
pero no son efectivos.

La empresa no impulsa el
trabajo en equipo, prefiere
el trabajo individual y por
areas.
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16.1 (Afrocaucana de Aguas S.A.S. E.S.P.
impulsa el trabajo en equipo para la
consecucion de sus objetivos estratégicos?

[ ol ] 23]« s[e]7]safeof 10
No lo impulsa Si lo impulsa

Las personas de la
empresa no tienen una
cultura que permita
trabajar en equipo.

Otras causas ¢Cuales?
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