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Capitulo 1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, el clima laboral se ha consolidado como un elemento estratégico para el
funcionamiento sostenible de las organizaciones, convirtiéndose en un elemento esencial para la
sostenibilidad de las empresas y el desempefio de los trabajadores. Diversos estudios internacionales
han demostrado que un ambiente laboral favorable o saludable esta directamente relacionado con la
productividad, la innovacién, la retencién del talento y el bienestar de los colaboradores. Sin embargo,
las micro, pequefas y medianas empresas (Mipymes) contindan enfrentando importantes limitaciones o
dificultades para gestionar de manera efectiva este componente, debido a escasez de recursos, la falta
de formacidn en gestion humana, ausencia y/o desconocimiento de herramientas o modelos de
intervencidn, y escasa consolidacién de una cultura organizacional orientada al bienestar. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y entidades globales dedicadas al desarrollo empresarial
insisten en la necesidad de fortalecer las competencias del talento humano como pilar para la
sostenibilidad econdmica y social, pero la brecha entre las buenas précticas recomendadas y las
capacidades reales de implementacién persiste en muchos paises; sin embargo, esta recomendacion

aun no se refleja de manera uniforme en la realidad de las empresas a nivel global.

Ahora bien, a nivel mundial se han identificado diversos estudios que han demostrado lo crucial
gue es medir el clima laboral para garantizar un control de indicadores asociados al rendimiento y
productividad de una empresa y a su vez, evaluar el estado de la salud mental de sus empleados.
Diversos autores han precisado en sus investigaciones que un clima laboral positivo aumenta la
motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores; por el contrario, un clima laboral
negativo se asocia con bajo rendimiento, aumento de porcentajes de rotacion del personal,
desmotivacidon y pérdida de sentido de pertenencia y compromiso. De igual manera, se han construido y

avalado herramientas en los paises que fueron creadas e implementadas para medir este factory a su



vez, llevar a las empresas a identificar problemas existentes y aplicar medidas correctivas y planes de

accion, lo que finalmente contribuye al éxito general de la organizacion.

En América Latina, estas brechas se hacen mas evidentes debido a las condiciones estructurales
de las Mipymes: alta rotacidn, procesos informales de gestién humana, recursos limitados para
inversidon en capacitacion y presencia frecuente de estilos de liderazgo tradicionales que dificultan la
construccion de un clima laboral saludable. Como consecuencia, los colaboradores pueden enfrentarse a
ambientes laborales poco motivadores, comunicacidn deficiente, estrés laboral y baja identificacion con
la organizacidn. Esta situacion impacta de manera negativa la productividad, dificulta los procesos de
innovacion y reduce la capacidad de las empresas para implementar practicas sostenibles en el mediano
y largo plazo. Ademas, en un contexto global donde cobra fuerza la transicion hacia modelos de
desarrollo sostenible, las organizaciones con climas laborales desfavorables enfrentan mayores barreras
para adaptarse a los desafios contemporaneos, tales como la digitalizacidn, la gestién del cambio y la
retenciéon del talento. Para citar algunos ejemplos, en Ecuador se realiza una investigacién de un caso en
la empresa Hardepex Cia Ltda, sobre el clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de
las empresas donde uno de los problemas que se detecta dentro de la organizacién es la falta de
ambientes de trabajo adecuados para sus trabajadores, a su vez, se evidencian otros factores como los
estilos de liderazgo y las exigencias laborales desbordadas de la realidad. Durante el desarrollo de esta
investigacion, se va evidenciando como resultado que el clima laboral de la empresa no es el adecuado,
y éste impacta de manera negativo en el rendimiento y productividad de la empresa, concluyendo que
la organizacion debe prestar mas atencion a los ambientes laborales para mejorar su productividad

(Lucas y Arteaga Ureta, 2019).

Otra oportunidad de investigacidn realizada un trabajo investigativo denominado Clima
Organizacional como Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador, liderado por Ruth

Yadira Sumba Bustamante, Pamela Lilibeth Moreno Gonzabay y Neiser Alexander Villafuerte Peiafiel;



dicho trabajo fue realizado por el interés al observar que ambientes laborales inadecuados afectan el
desempeiio de los colaboradores, su compromiso, satisfaccion e identidad pues no se cumple con las
expectativas de los mismos hacia la institucién, lo cual llevo a plantear el objetivo de determinar de qué
manera el clima organizacional incide en el desempefio laboral en los trabajadores de las Mipymes
ecuatorianas (Sumba Bustamante et al., 2022). Para considerar otro ejemplo, el liderazgo en las
pequefias y medianas empresas (pymes) ha sido un tema de interés creciente en la investigacion
empresarial, este estd relacionado con mejores resultados financieros, mayor satisfaccién de los
empleados y menor rotacion del personal. Las pymes representan una gran cantidad de empresas en
todo el mundo y a menudo son consideradas como el motor de la economia en muchos paises. El
estudio “Liderazgo y clima laboral en pequefias y medianas empresas” se trazé como objetivo analizar
como el liderazgo en las pymes influye en el clima laboral y en el rendimiento de los empleados

(Chiquillo Rodelo et al., Liderazgo y clima laboral en pequefias y medianas empresas, 2023)

En Colombia, la situacidn no es ajena a esta tendencia; los diagndsticos de fortalecimiento
realizados a las empresas participantes del programa +Mipymes Sostenibles han evidenciado la
presencia de debilidades significativas en el area de talento humano, especialmente en lo relacionado
con la gestién del clima laboral. Entre las principales problematicas identificadas se encuentran la
insuficiente comunicacidn interna, los estilos de liderazgo poco participativos, la falta de competencias
socioemocionales y la ausencia de estrategias de entrenamiento que fortalezcan la convivencia y el
desempeiio de los equipos de trabajo. Aunque las empresas reconocen la importancia de intervenir
estos aspectos, muchas de ellas no disponen de herramientas metodoldgicas ni de procesos formativos
disefiados para abordar estas necesidades de manera efectiva. Estudios han revelado la importancia de
medir el clima laboral para poder ejecutar estrategias internas; por ejemplo, en el estudio “Descripcién
de las dimensiones del clima organizacional: caso de estudio en las PYMES de la ciudad de Barranquilla”,

la investigacidén tuvo como objetivo describir las dimensiones del clima organizacional en el personal



tercerizado de las pequenas y medianas empresas (pymes) de Barranquilla. Los resultados evidencian
gue el clima organizacional afecta notoriamente la estructura empresarial, impactando negativamente
la motivacién, identidad, liderazgo y comunicacidn del colaborador. Este deterioro en el capital humano
origina una desarticulacién con las metas corporativas y consecuentemente, un detrimento de los

recursos asociados a la gestion estratégica (Antequera Amaris et al., 2021)

En Clcuta, Jordan Bustamante (2020), realiza un estudio sobre el impacto del clima laboral en la
innovacion y sostenibilidad empresarial en Pymes de la ciudad de San José de Cucuta — Colombia; el
propésito de la autora fue analizar la relacién entre el clima laboral (como factor clave) y su impacto en
el desarrollo de los procesos de innovacidn y sostenibilidad empresarial en las pymes del sector
comercial de Cucuta. Para ello, se analizdé una muestra de 182 pymes de los sectores comercial, calzado
y textil. Los resultados sefialan la existencia de una brecha en la cultura de innovacién en Colombia, lo
cual afecta la sostenibilidad empresarial. Esto se debe a que las empresas, si bien fortalecen las
habilidades blandas y el relacionamiento interpersonal, no promueven espacios para generar ideas
innovadoras mediante el trabajo en equipo, manteniendo una relacion mas individual que colaborativa.
Esta falencia en el desarrollo del capital humano afecta el clima organizacional y limita la creacion de
estrategias de competitividad necesarias para el fortalecimiento econémico de las empresas y, por

ende, de la regién y el pais (Bustamante, 2020)

Es por esto que es considerable que la insuficiencia de herramientas practicas y planes de
formacidn adaptados a las necesidades reales de estas Mipymes dificulta la creaciéon de ambientes
laborales que fomenten el compromiso, la participacion activa y el bienestar organizacional. Esta
situacidn cobra relevancia considerando que el clima laboral no solo afecta el rendimiento productivo,
sino también la capacidad de las empresas para implementar acciones de sostenibilidad, atraer talento

calificado y garantizar su permanencia en el mercado. En ese sentido, se identifica una necesidad



urgente de contar con estrategias que articulen el entrenamiento empresarial con los objetivos de

sostenibilidad y las particularidades de las organizaciones participantes del programa.

Pregunta de investigacion

¢Cuadl plan de entrenamiento empresarial diseiar para el fortalecimiento del clima laboral de las

empresas del programa + MIPYMES sostenibles diagnosticadas en el afio 2025?



Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan de entrenamiento empresarial para fortalecimiento del clima laboral de las
empresas del programa + MIPYMES sostenibles que fueron diagnosticadas con fortalecimiento en el

area de talento humano en el afio 2025.

Objetivos especificos

° Evaluar el clima laboral de las empresas del programa + MIPYMES sostenibles
diagnosticadas con fortalecimiento en el drea de talento humano en el afio 2025.

° Identificar las necesidades especificas del clima laboral de las empresas del
programa + MIPYMES sostenibles diagnosticadas con fortalecimiento en el drea de talento
humano en el afio 2025.

° Proponer un plan de entrenamiento empresarial para fortalecimiento del clima
laboral de las empresas del programa + MIPYMES sostenibles diagnosticadas con

fortalecimiento en el area de talento humano en el afio 2025.



Justificacion

El programa +MIPYMES sostenibles de la Agencia de Empleo Comfenalco Santander brinda a las
micro, pequefias y medianas empresas afiliadas a la caja de compensacién familiar herramientas para
fortalecer las areas funcionales de sus empresas bajo pilares de competitividad, productividad,
internacionalizacién y transformacién digital, con el propédsito de impulsar su crecimiento sostenible y
promover la generacidn de empleo, aportando al desarrollo de la economia del departamento de
Santander. Los beneficios que obtienen estas empresas al adherirse a dicho programa incluyen lo
siguiente: un diagndstico empresarial y creacién del plan de Fortalecimiento, acompanamiento y
asesoria técnica en 7 areas funcionales: gestion empresarial sostenible, promociéon y mercadeo, gestion
administrativa, gestién financiera, gestion del talento humano e infraestructura tecnolégica; asesorias
especializadas, capacitacién y formacion, herramientas para la productividad, orientacion en fuentes de
financiacién, generacion de redes sectoriales, alianzas comerciales, networking o encuentros
empresariales y por ultimo una ruta personalizada y a la medida de las necesidades de cada Mipymes

(Santander, 2025)

Este estudio se enfocara en las empresas diagnosticadas que arrojaron como resultado la
necesidad de reforzar la gestidn del talento humano en sus organizaciones, especificamente en una de
las variables mas influyentes que es el clima y bienestar laboral, partiendo del hecho que este factor
genera un impacto significativo en la productividad, la satisfaccién y el bienestar de los
empleados. El conocer el estado actual del clima organizacional mediante el cuestionario
IMCOC, permitira tomar decisiones informadas para potenciar el desempeiio individual y colectivo.
Debido a esto, es pertinente para estas empresas el proponer un plan de entrenamiento que permita

fortalecer el clima laboral, teniendo en cuenta que en su diagndstico inicial se evidencid la necesidad de



intervenir el drea de talento humano para mejorar su permanencia, desarrollo y participacion en las
organizaciones.

Ahora bien, este proyecto "Plan de entrenamiento empresarial para el fortalecimiento del clima
laboral de las empresas del programa +Mipymes sostenibles que cuentan con un diagndstico de
fortalecimiento en el drea de talento humano para el afio 2025" generara aportes significativos a nivel
dual; por una parte a nivel disciplinar, el estudio contribuye directamente a la gestion de talento
humano al ofrecer un modelo metodolégico validado que integra un diagndstico previo con un plan de
entrenamiento estructurado, proveyendo evidencia empirica especifica sobre la eficacia de estas
intervenciones blandas en el contexto de las Mipymes y su vinculacién con la sostenibilidad empresarial.
Socialmente, el impacto es directo y tangible, el plan resultante servirda como una herramienta practicay
aplicable que no solo mejora la calidad de vida, satisfaccién y bienestar de los empleados, sino que,
consecuentemente, incrementa la productividad, rentabilidad y competitividad de las Mipymes
participantes. Ademas, el estudio permite al programa "+Mipymes sostenibles" la optimizacién de
recursos al ofrecer una estrategia validada para enfocar sus inversiones en areas criticas del capital

humano.



Capitulo 2. Marco Referencial
Antecedentes
Para abordar el clima laboral en las organizaciones, su evaluacién y el subsecuente uso
estratégico de los resultados en beneficio de la empresa y sus colaboradores, resulta fundamental
establecer una base conceptual sélida. Por ello, la presente seccidn recopila y analiza investigaciones,
estudios y hallazgos clave desarrollados por autores relevantes. Estos antecedentes constituyen el punto

de partida esencial que sustenta y contextualiza la temdtica central de este trabajo

En este sentido, Zapata Teran y Tovar Molina (2024) realizaron una investigacion de corte
cuantitativo con el objetivo de analizar la relacién entre el clima organizacional y la productividad
laboral. La metodologia se basé en la aplicacién de una encuesta con preguntas semiestructuradas a una
muestra de 90 empleados. Para determinar la asociacidn entre las variables, se empled el coeficiente de
correlacién de Pearson. Los hallazgos principales indican que existe una relacién directa, sugiriendo que
el bienestar percibido por los empleados influye positivamente en su productividad. Por consiguiente,
los autores proponen que la implementacidon de cambios en el ambiente de trabajo y el fomento de una
comunicacion asertiva son estrategias clave para mejorar el desempefio laboral y potenciar la

productividad (Zapata Terdn y Tovar Molina, 2024)

En 2021, Eulate Eugenio y Romero Mamani llevaron a cabo la investigacion "Factores
determinantes del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral". Este estudio de
enfoque mixto y caracter descriptivo se centrd en analizar los elementos que impactan negativamente
en el climay el desempefio de los empleados de una Entidad Bancaria. Los resultados arrojaron un clima
organizacional desfavorable en la Agencia del Banco Unién S.A., identificando como factores
determinantes la cooperacion, estabilidad laboral, disponibilidad de recursos, comunicacidn, equidad,
realizacion personal, toma de decisiones, motivacion y liderazgo (EULATE EUGENIO y ROMERO

MAMANI, 2021).



En Perq, Bravo Rojas, Egusquiza Rodriguez, Ruiz Choque y Manrique Nugent (2023) realizaron
una investigacion titulada "Clima organizacional en las pymes del sector comercio de la ciudad de
Ayacucho". El estudio, de enfoque cuantitativo y tipo descriptivo, tuvo como objetivo describir el clima
organizacional en estas empresas. Se aplicd un cuestionario de escala Likert a una muestra de 176
trabajadores de diversas organizaciones comerciales. Los resultados indican que la mayoria de los
encuestados perciben un clima organizacional medianamente bueno con tendencia a desfavorable.
Especificamente, se detectaron debilidades en aspectos clave como la flexibilidad organizacional, la
comunicacion eficaz y el entorno laboral. Los autores concluyen que es imprescindible que los
directivos disefien e implementen estrategias orientadas a mejorar la percepcion del clima, lo cual

favorecera el desarrollo exitoso del desempefio empresarial (Bravo Rojas et al., 2023)

Verenzuela Barroeta, Araque Manrique, Salas Hernandez y Garcia Estelin (2023) realizaron la
investigacion de enfoque cuantitativo no experimental descriptivo titulada "Clima organizacional en
pymes de la ciudad de Santiago — Chile". El estudio buscé describir el clima organizacional de estas
empresas utilizando el instrumento ESCO-PYMES. Los autores concluyeron que las estrategias de gestion
del talento humano de las pymes de Santiago deben transformarse, centrandose en el individuo (sus
creencias, conocimientos y expectativas) junto con los fines financieros. Esta transformacién es vital
para generar ventajas competitivas, reducir costos operacionales y capitalizar aspectos como la
productividad, el desempenio, el aprendizaje colectivo, la motivacion y la identidad en la produccién
eficiente de bienes y servicios (Verenzuela Barroeta et al., 2023)

Chiquillo Rodelo, Amaya Ldpez y Curiel Goémez (2023) analizaron la influencia del liderazgo en el
clima laboral y el rendimiento de los empleados en pymes. El estudio, de metodologia cuantitativa con
enfoque positivista y método analitico-relacional (transversal de campo), utilizd un cuestionario Likert.
Los resultados mostraron un liderazgo poco efectivo, pues el 52,4% de los empleados estaban en

desacuerdo con su liderazgo. Ademas, el clima laboral resulté ser desfavorable o muy desfavorable para



el 63,0% de los encuestados. Los autores concluyen que la falta de un liderazgo efectivo genera un clima
organizacional negativo y sugieren a las empresas establecer estrategias para fortalecer el liderazgo y
mejorar dicho ambiente (Chiquillo Rodelo et al., 2023)

Mayne Martinez (2023), en su trabajo de grado "El liderazgo: su influencia y relacion con el
desarrollo de planes de formacidn de las organizaciones", tuvo como propdsito identificar y analizar los
diferentes estilos de liderazgo y su influencia en organizaciones, con énfasis en el sector terciario de la
economia colombiana (servicios, comercio, transporte y telecomunicaciones). La investigacidn, de tipo
descriptivo sin componente aplicado, evidencio la evolucién del liderazgo a través del tiempo. Se
concluye que un lider efectivo crea estrategias para aprovechar, desarrollar y motivar las capacidades
organizacionales, buscando incrementar las competencias y habilidades del personal a su cargo para
obtener un desarrollo econdmico, ético-social y emocional (Martinez, 2023)

Molina Vicuia y Vallejo Piura (2023), en su investigacion "Liderazgo transformacional como
modelo para mejorar el clima laboral docente", se propusieron la caracterizacion tedrica del liderazgo
transformacional como modelo para mejorar el clima laboral en instituciones educativas.
Metodoldgicamente, el estudio fue de disefio tedrico-documental (investigacion basica, no experimental
descriptivo-propositivo), basandose en referencias nacionales e internacionales. El trabajo logra
describir las dimensiones y componentes contextuales clave para asociar un liderazgo transformacional

eficaz con la mejora del clima laboral docente (Vicuiia, 2023)

Bravo Herrera (2021), en su investigacion "Clima laboral y percepcién de la imagen
institucional", buscé conocer la relacion entre ambas variables en una institucién educativa de Villa
Maria del Triunfo. El estudio fue de enfoque cuantitativo, con disefio correlacional-sustantivo y de corte
transversal. Los resultados confirmaron una relacion significativa entre el clima laboral y la imagen

institucional. Se concluye que la ejecucién de planes para afianzar un buen clima laboral es crucial para



evitar bajos niveles de percepcidn de la imagen, aplicable tanto a entidades publicas como privadas

(Herrera, 2021)

Andino Jaramillo y Palacios Soledispa (2023) realizaron una investigacién exploratoria
cuantitativa con revisidn bibliografica, cuyo objetivo fue disefiar una estrategia para mejorar el clima
laboral en la Unidad Educativa Juan Montalvo, buscando incrementar la satisfaccién y productividad. Los
resultados revelaron factores negativos como la falta de comunicacidn, insuficiente reconocimiento,
escasez de desarrollo profesional y sobrecarga laboral. No obstante, se detectd una actitud positiva de
los trabajadores hacia la institucién. Basandose en estos hallazgos, se propuso una estrategia para
abordar estos puntos criticos. El estudio concluye la importancia de implementar esta estrategia para

potenciar la satisfaccion y productividad del personal (Andinolaramillo y Palacios Soledispa, 2023)

Ahora bien, Macias Garcia y Vanga Arvelo (2021) realizaron una investigacién de campo con
enfoque cuantitativo y muestreo censal, utilizando la técnica de semaforizacién en un cuestionario
aplicado a docentes de Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi. El objetivo fue diagnosticar
el clima organizacional (aspectos externos) y la motivacion laboral (aspectos internos). Los resultados
revelaron deficiencias en el clima organizacional, aunque estas no influyen negativamente en la
motivacion de los docentes. Los autores concluyen que los diagndsticos deben servir como insumos
clave para elaborar planes de mejora institucional centrados en subsanar los aspectos desfavorables

detectados. (Macias Garcia y Vanga Arvelo, 2021)



Capitulo 3. Generalidades metodologicas

Enfoque metodoldgico

El enfoque metodoldgico para este proyecto es el mixto de alcance descriptivo, debido a que
combina los enfoques cualitativo y cuantitativo para obtener una vision mucho mds amplia y precisa del
problema que se va a investigar. Teniendo en cuenta la naturaleza del problema, la pregunta de
investigacion, los objetivos y los instrumentos que se utilizardn para medir y por ende, analizar los datos
gue arrojan informacién de ambos enfoques, tanto numéricos como interpretaciones cualitativas; esta

combinacidn aporta una triangulacién que permite aumentar la validez y riqueza del estudio.

Definicidn de la poblacién

La poblacién objeto del proyecto estd constituida por los 56 empleados pertenecientes a las
cinco (5) empresas que forman parte del programa "+ MIPYMES Sostenibles" de la Agencia de Empleo
Comfenalco Santander. Estas organizaciones fueron diagnosticadas previamente con necesidades de

fortalecimiento en el drea de talento humano, con un énfasis particular en el clima laboral.

Definicion de la muestra

Se trabaja con una muestra representativa equivalente al 100% del total de la poblacién.

Criterios de inclusion:

= Ser mayor de edad (> de 18)
. Ser trabajador activo de la empresa
. No hacer parte de la direccion, se incluyen cargos de jefatura o liderazgo hacia

abajo, es decir seglin orden jerarquico.

Criterios de exclusion:

° Tener mas de 62 anos



Tipo de muestreo

Muestreo no probabilistico de seleccién a conveniencia del estudio. Se utilizara este método
para seleccionar a los participantes de la investigacion de modo que no se requiera técnicas de seleccion
probabilisticas. Serd el investigador el que escoja a los trabajadores de la muestra basdandose en ciertos
criterios que se le facilitardn para acceder a estas personas; y para seleccionar este grupo de personas se
valoraran aspectos como disponibilidad, coste de seleccionarlos y la proximidad; a su vez, se aceptan

voluntarios los cuales permitiran facilitar aiin mas el muestreo. (Juarez, 2025).
Metodologias y técnicas para la recoleccion de informacion y andlisis de datos

El cuestionario IMCOC (Instrumento para Medir Clima en las Organizaciones Colombianas)
herramienta para evaluar y mejorar el ambiente laboral. Este cuestionario permite a los colaboradores
calificar su experiencia y satisfaccidn en la empresa, asi como entender mejor las expectativas y
necesidades de los empleados por parte de los gerentes o jefes de talento humano. Ademas, el IMCOC
ayuda a identificar areas de mejora y a implementar intervenciones efectivas para mejorar el clima

organizacional.

El instrumento fue disefiado en el afio 1980 por el docente Carlos Eduardo Méndez Alvarez
junto con estudiantes de la Universidad del Rosario, y fue aplicado en mds de 176 empresas de
diferentes sectores y tamafios en Colombia durante 25 afios ha sido utilizada en la medicidn del clima
laboral, confirmando su validez y su alto nivel de confiabilidad en la informacién suministrada; que ha
permitido la toma de decisiones por parte de gerentes y empresarios orientados a la satisfaccién y

eficiencia de las personas en la organizacion.

Este cuestionario consta de 45 preguntas que evallan 7 dimensiones: objetivos, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion y control; las respuestas son tipo

Likert de 5 opciones; siendo las respuestas 4 y 5 orientadas hacia un clima organizacional favorable. La



opcion 3 es considerada neutra, es decir que los trabajadores no les genera cercania o no tienen una
percepcion clara o detallada; y las respuestas 1y 2 describen un clima organizacional desfavorable (Diaz

etal., 2017).

A continuacidn, se detallan las siete (7) dimensiones evaluadas en el diagndstico del

clima laboral, especificando el alcance de cada factor:

e Dimension objetivos (Preguntas 1,2,3): Mide el grado de alineacién y comprension que
tienen los colaboradores respecto a la direccion estratégica de la organizacion. Incluye la claridad
sobre la misidn, visidn, objetivos generales y el funcionamiento operativo de la empresa.

e Dimension Cooperacion (Preguntas 4 a la 13): Evalla la capacidad de trabajo en equipo y
la sinergia dentro de la empresa. Se refiere al nivel de asociacién, apoyo mutuo y colaboracion entre
los miembros para el logro eficiente de los objetivos esto es a nivel vertical y horizontal

e Dimensidn Liderazgo (Preguntas 14 a la 22): Captura la percepcidn general sobre el estilo
de direccion ejercido por los superiores. Analiza la efectividad del liderazgo, la capacidad de influir
positivamente, la gestion de equipos y los mecanismos de control utilizados por los directivos.

e Dimensién Toma de decisiones (Preguntas 23 a la 26): Se enfoca en la participacién y el
proceso de construccion de decisiones dentro de la empresa. Considera cdmo influye la inclusion de
los colaboradores en los procesos decisorios y el nivel de autonomia percibida.

e Dimensidn Relaciones interpersonales (Preguntas 27 a la 32): Determina la calidad de los
vinculos sociales dentro del entorno laboral, evalla la percepcidn sobre el ambiente de trabajo en
grupo, la motivacién intrinseca, la efectividad de la comunicacién, el nivel de confianza y la calidad de
las relaciones jerarquicas con los superiores

e Dimensién Motivacion (Preguntas 33 a la 39): Mide las practicas y a su vez el impacto de

los estimulos proporcionados por la gestién directiva o lideres de equipo. Se centra en como los



responsables fomentan el compromiso, la satisfaccidn y el impulso hacia el desempeiio entre los
colaboradores.

e Dimensién Control (Preguntas 40 a la 45): Analiza los sistemas y procedimientos de
seguimiento y retroalimentacién. Valida la eficacia de los mecanismos de supervisién y control para
asegurar el cumplimiento de las metas y objetivos previamente establecidos en un periodo

determinado.

Adicional y de manera complementaria al instrumento IMCOC, se formuld un constructo de 5
preguntas abiertas con la intencion de identificar los aspectos mas valorados de la empresa y sus lideres

y a su vez, los factores motivantes. Dichas preguntas son las siguientes:

e (Qué aspectos son los que mas valora de la empresa?

e ¢Parausted qué aspectos son los mas importantes de un lider?

e (Qué lo haria sentir mejor trabajando en la empresa?

e (Qué situaciones o aspectos de su vida laboral lo han desmotivado o podrian hacerlo?

e (¢COmo se siente cuando la empresa lo escucha y presta atencidén a sus opiniones o

sugerencias?

Para el desarrollo del tercer objetivo especifico de esta investigacion, se disefia el plan de
entrenamiento empresarial para fortalecimiento del clima laboral de las empresas denominado
Entrenamente, una herramienta a la medida la cual estd estructurada para desarrollar programas de
entrenamiento que impacten directamente en las dreas evaluadas por la prueba IMCOC; cuyo objetivo es
cerrar la brecha entre el estado actual del clima laboral de la empresa (diagnosticado como deficiente) y
el estado deseado, a través de acciones formativas y experienciales enfocadas en mejorar las areas mas

criticas; no obstante es importante precisar que el principal punto de referencia y diagndstico para el



disefio de esta herramienta son las siete dimensiones evaluadas por la prueba IMCOC (Instrumento para

la Medicién del Clima Organizacional y la Cultura).

Consideraciones éticas

Este proyecto al involucrar de manera directa a los seres humanos, es necesario describir cual
sera el mecanismo que permitira garantizar y cuidar los principios éticos y la confidencialidad de la
informacién en pro de proteger los derechos de los participantes, mejorar la validez de la investigacidon y
a su vez, propender por la integridad cientifica. Se tendra en cuenta el consentimiento informado

descrito en el Anexo 3.



Capitulo 4. Resultados
En este capitulo se daran a conocer los resultados integrales del proyecto de investigacion,
demostrando el cumplimiento riguroso de cada uno de los objetivos establecidos. A través de un
proceso que incluyé la evaluacion detallada del clima laboral y la identificacién precisa de las
necesidades en las empresas diagnosticadas, esta exposicién culmina con la presentacién formal del
disefio del Plan de Entrenamiento Empresarial, siendo éste una herramienta estratégica fundamental

para el fortalecimiento del clima laboral.

Evaluar el clima laboral de las empresas del programa + MIPYMES sostenibles diagnosticadas

con fortalecimiento en el drea de talento humano en el afio 2025:

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en las 5 empresas seleccionadas, se detalla en el
siguiente cuadro porcentaje de respuestas para cada uno de los tres niveles de Clima Organizacional
(Deficiente, Neutro, y Favorable) para siete dimensiones evaluadas en cinco empresas distintas (dos

automotrices, un centro comercial, y dos comercializadoras de quimicos).



Tabla 1

Evaluacion del clima laboral de las empresas segun cuestionario IMCOC

e .. . Toma de Relaciones L ..
Objetivo | Cooperacion | Liderazgo . . . Motivacion | Control
decisiones | interpersonales
Clima deficiente 33% 44% 18% 70% 20% 23% 13%
Empresa
- Neutro 33% 12% 42% 10% 30% 23% 27%
Automotriz AF
Favorahle 33% 44% 40% 20% 50% 54% B60%
Clima deficiente 0% 6% 6% 39% 5% 11% 2%
Centro Comercial |Neutro 10% 12% 11% 27% 18% 7% 19%
Favorahle 90% 81% 83% 34% 77% 82% 79%
4= Clima deficiente 33% 48% 17% 38% 25% 25% 33%
Comercializadora de
I Neutro 25% 8% 31% 38% 25% 3% 17%
Quimicos GR
Favorahle 42% 45% 53% 25% 50% 43% 50%
= Clima deficiente 0% 20% 15% 61% 17% 6% 33%
Comercializadora de
o - Neutro 23% 17% 21% 17% 17% 16% 22%
Quimicos Q5
Favorahle 78% 63% 64% 22% 67% 78% 44%
Clima deficiente 3% 18% 8% 49% 5% 5% 12%
Empresa
. Neutro 28% 31% 21% 35% 22% 31% 36%
Automotriz UF
Favorahle 70% 51% 71% 16% 72% 63% 52%

Nota. Elaboracion propia a partir de datos recopilados en el estudio

Esta evaluacion fue aplicada a un total de 56 trabajadores, siendo el 100% de la muestra; la

tabulacién de los resultados permite identificar el promedio de calificacidon que asigna cada trabajador

de acuerdo a su percepcidn por dimensiones, siendo muy notorio en algunas de estas, los climas

laborales favorables y a su vez, los climas laborales deficientes o desfavorables para las empresas. Y es

alli donde se hace mayor énfasis en la identificacidon de las necesidades especificas del clima laboral para

estas organizaciones y de esta manera poder concluir con la propuesta de un plan de entrenamiento

empresarial que los lleve a fortalecer el clima laboral.

Identificar las necesidades especificas del clima laboral de las empresas del programa +

MIPYMES sostenibles diagnosticadas con fortalecimiento en el drea de talento humano en el aio

2025.




1. Empresa Automotriz AF

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en la empresa Automotriz AF, se logra
identificar 3 necesidades especificas que arrojan un nivel critico en la percepcidn y calificacidn de sus
colaboradores. De las 7 dimensiones evaluadas, 3 de ellas (Objetivo, Cooperaciéon y Toma de decisiones)
requieren una intervencion especifica para mejorar y fortalecer el clima laboral en la empresa; a

continuacién, se exponen los resultados de estas necesidades identificadas:

Figura 1

Distribucidon porcentual de la dimension objetivo Empresa Automotriz AF

Dimensién objetivo

33%
= Clima desfavorable

’ Neutro
33% Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

Los resultados presentados en el grafico para la "Dimensidn objetivo" indican una distribucién
equitativa sobre la percepcidon de los colaboradores de la empresa Automotriz AF respecto a este
aspecto del clima laboral. Esta distribucidon no apunta claramente a una fortaleza ni a una debilidad
dominante, sino a una polarizacion en la percepcidn de los empleados, lo cual es significativo; un tercio
de los colaboradores percibe que los aspectos relacionados con los objetivos que generalmente abarcan
la claridad de metas, la direccidn estratégica, la planificacidn y lo mas general los objetivos, valores y
politicas de la empresa; a su vez, la comunicacién de estos; son deficientes. Esto indica que una porcién
significativa del personal podria estar trabajando sin una comprension clara de la visién, misiéony

orientacién de sus metas individuales en relacion con la empresa, o considera que los objetivos no son



realistas o no son alcanzables. Otro tercio de los colaboradores tiene una percepcion indiferente (clima
neutro), esto puede interpretarse como que la gestidon de objetivos no es ni muy buena ni muy mala;
simplemente no estd impactando significativamente su experiencia laboral o que tienen dudas al
respecto. Finalmente, un tercio (33%) percibe que la gestidn de objetivos es positiva, estos
colaboradores probablemente entienden la direccidn de la empresa, se sienten alineados con sus metas

y las consideran bien comunicadas.
Recomendaciones:

La principal implicacién de este resultado es la necesidad urgente de estandarizar y clarificar la
comunicacion y la gestion de objetivos en toda la empresa. El plan de entrenamiento puede

complementarse como compromiso de la empresa en lo siguiente:

= Implementar talleres o capacitaciones para lideres y empleados sobre
metodologias de establecimiento de objetivos y socializarlas a nivel organizacional.

= Desarrollar habilidades de comunicacién estratégica en los lideres para asegurar
gue la visidn y las metas sean comunicadas de manera clara, frecuente y motivadora.

= En esencia, la empresa esta dividida. La tarea es mover la mayor cantidad de ese

66% (Desfavorable + Neutro) hacia el lado del Clima Favorable.



Figura 2

Distribucion porcentual de la dimension Cooperacion Empresa Automotriz AF

Dimensidén cooperacion

= Clima desfavorable
Neutro

Clima favorable

I

Nota. Elaboracion propia a partir de datos recopilados en el estudio

Los resultados de la “Dimension cooperacidon” del diagndstico de clima laboral, muestran una
fuerte polarizacion en la percepcion de los empleados. La simetria de los resultados indica que la
empresa estd dividida en partes iguales respecto a cdmo se vive ese trabajo en equipo y apoyo a nivel
vertical y horizontal, mientras que casi la mitad de los empleados siente que hay un buen ambiente de
ayuda mutua, la otra mitad experimenta lo contrario; esto sugiere que es posible que la cooperacidn
podria depender fuertemente del drea de trabajo, el equipo o el lider especifico. Para entender la
polarizacién, es crucial revisar dénde se concentra el descontento, la empresa no estd organizando o la
percepcion de los colaboradores es que no existen actividades diferentes a cumplir sus funciones dentro
de un horario laboral, lo cual afecta el relacionamiento; por ende, si no hay actividades, la participacion
es nula, reforzando la falta de espacios sociales. Por ultimo, la mayoria de empleados no se relaciona
con compafieros fuera de la jornada, indicando que el vinculo social es débil y estrictamente limitado al
trabajo. El resultado de esta dimension se complementa con las respuestas que los colaboradores
indican ante la pregunta ¢Qué lo haria sentir mejor trabajando en la empresa?, pregunta que hace parte
del cuestionario de factores motivacionales que fue aplicado como refuerzo al cuestionario IMCOC para

conocer de manera mas detallada las percepciones de los colaboradores.



Figura 3

Distribucion de respuestas factor motivacional de empleados empresa Automotriz AF

éQué lo hace sentir mejor trabajando en la empresa?

Sentir que el esfuerzo es remunerado NG 1

Que exista una mejor convivencia con los... NN
Justicia e igualdad NG 1
Ser tenido en cuenta N 1
Compartir mas espacios entre compafieros I 1
Hacer pausas activas NN 1
El que valoren el esfuerzo por hacer el... I 1

0 0.5 1 1.5 2 2.5

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

Aqui se evidencia como resultado la convivencia con los comparieros de trabajo y los lideres; a
su vez, el compartir mas espacios entre compafieros y la realizacién de pausas activas, las cuales los

llevan a ellos a salir de su rutina laboral y genera ambientes de esparcimiento y descanso temporal.

Recomendaciones:

Se sugiere que el plan de entrenamiento sea reforzado con la creacidn de espacios, incentivando
y formalizando las actividades de integracidén para mejorar el ambiente interpersonal y, por ende, el

clima laboral general:

e Lacooperacidn en tareas y ayuda para el desempeiio del trabajo

e La principal fuente de la percepcidn desfavorable (44%) reside en la falta de espacios de
integracion social, esparcimiento y el bajo relacionamiento fuera de las horas de trabajo, esto
impacta el clima general al dificultar la creacién de vinculos personales y la confianza que sustenta
una cooperaciéon mas profunda. Se sugiere implementar espacios donde permita mayor

relacionamiento entre los colaboradores.



e Se sugiere capacitacion a los lideres para modelar la cooperacién como valor transversal.

Figura 4

Distribucion porcentual de la dimension toma de decisiones Empresa Automotriz AF

Dimension toma de decisiones

20%

= Clima desfavorable
10%
Neutro

Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

Los resultados de la dimensién “Toman de decisiones” muestran una percepcién altamente
desfavorable del clima laboral en relacién con la autonomia, la participacion y la consideracién de los
empleados. Solo 1 de 5 trabajadores (20%) siente que tiene la autonomia para tomar decisiones sin
supervision, lo que apunta a una estructura excesivamente jerdrquicas; sin embargo, se comprende
segln el organigrama que todo es canalizado a través de la gerencia debido a que el personal es
operativo o administrativo y en ellos no recae esta responsabilidad. Estos resultados se relacionan con el
70% de los trabajadores que sienten que no participa en las decisiones de la empresa, confirmando una
cultura de decisién vertical y centralizada; también es posible que estos colaboradores no desean asumir
mas responsabilidades, posiblemente debido a falta de reconocimientos, cargas de trabajo excesivas, o

la percepcién de que las nuevas responsabilidades no implican mas poder de decisidon o autonomia.



Recomendaciones:

Esta dimensidn debe ser el foco prioritario del plan de entrenamiento, un 70% desfavorable es un
claro llamado a una reforma cultural en la manera en que se ejerce el poder y se gestiona la participacion,
el refuerzo a la intervencidn podria apuntar a:

e Capacitacion en liderazgo delegativo: Entrenar a los lideres para confiar y delegar la
autoridad de decisidn en el personal operativo y profesional, es decir, fomentar la delegacion efectiva
y la autonomia responsable, siempre y cuando esté a su alcance de acuerdo a su nivel de
responsabilidad.

e Establecer estructuras formales (como comités o encuestas de feedback periédico) donde
los empleados puedan contribuir activamente a las decisiones y que estos sean socializados.

e Implementar mecanismos formales para la consulta y participacion de los empleados en
decisiones que les conciernen. Y que estos sean socializados.

e Integrar la consideracion por el bienestar personal de los empleados en los procesos de
decisién de la empresa.

2. Empresa Centro Comercial

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en la empresa Centro Comercial, se logra
identificar 1 necesidad especifica que arrojan un nivel critico en la percepcién y calificacién de sus
colaboradores. De las 7 dimensiones evaluadas, la Toma de decisiones requiere una intervencion
especifica para mejorar y fortalecer el clima laboral en la empresa; a continuacion, se exponen los

resultados de esta necesidad identificada:



Figura 5

Distribucion porcentual de la dimension toma de decisiones Empresa Centro Comercial

Dimension toma de decisiones

= Clima desfavorable

Neutro
/ Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

La dimensién “Toma de decisiones” y el empoderamiento son percibidos como un punto débil
en la organizacion. Un 39% de los trabajadores tiene una percepcidn negativa, lo que indica que la
autonomiay la participacion en las decisiones no son adecuadas. Ahora bien, mas de un tercio de los
encuestados tiene una percepcion negativa, y casi dos tercios (66%) no lo perciben como un area fuerte
(39% desfavorable + 27% neutro). Se percibe que existe un control excesivo o una necesidad de
aprobacion constante, lo que frena la agilidad y el desarrollo profesional. Dentro de los puntos
evaluados en esta dimension, arroja que 9 de 14 encuestados responden favorablemente sobre el
asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, indicando un alto deseo de crecimiento y mayor
participacién; los colaboradores quieren hacer mas, pero el sistema o el liderazgo es posible que no lo
permita. Existe una clara motivacion y deseo de crecimiento por parte del personal, este es un activo
importante que no estd siendo capitalizado debido a las restricciones en autonomia. Esto se
complementa con el resultado de 8 de 14 trabajadores percibe que no participa en las decisiones de la
empresa, existe una sensacion de ser ignorado o de que las decisiones siempre son tomadas de arriba
hacia abajo, como un enfoque top-down, lo que puede llegar a afectar el compromiso. Y por ultimo para

la percepcidn si las directivas tienen en cuenta su situacion personal al tomar una decision, esta genera



respuestas divididas hay un grupo que se siente considerado, otro grupo importante siente que no se le

considera.

Figura 6

Distribucion de respuestas factor motivacional de empleados empresa Centro Comercial

¢Qué aspectos son los que mas valora de la empresa?

Ambiente laboral NI -
Cercania de lideres con colaboradores [N 1
El reconocimiento I ?
Confianza en el equipo NN 2
Valores I
Competenciaslaborales NN ©
Proyeccion laboral I ©

Aspectos administratives NN -

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

En la aplicacion del cuestionario de preguntas abiertas, los resultados anteriores se refuerzan
con la pregunta realizada a los trabajadores sobre “éQué aspectos son los que mas valora de la
empresa?” y los mas reiterativos hacen referencia a la proyeccién laboral (crecimiento en aprendizaje,
cargos y responsabilidades); a su vez, el desarrollo de competencias laborales y la confianza en el

equipo?

Recomendaciones:

Los resultados indican que la organizacién puede enfocarse en delegar la autoridad hasta el
punto que lo considere pertinente y a su vez, crear mecanismos de participacion para aprovechar el alto

deseo de asumir responsabilidades que ya tienen sus empleados.



e Aumentar la autonomia con responsabilidad: Revisar las politicas de delegacién e
identificar las decisiones de bajo riesgo que los empleados puedan asumir con responsabilidad sin
necesidad de consultar a su lider ya su vez, formalizar este empoderamiento para que los
colaboradores no sientan que estan haciendo algo que no les corresponde.

e Fomentar la participacién de los trabajadores: Implementar mecanismos de feedback y
consulta antes de tomar decisiones clave, como grupos focales o encuestas cortas para permitir
espacios donde ellos puedan expresarse.

e Aprovechar la motivacién: Crear un programa formal para asignar nuevas
responsabilidades o proyectos especiales a aquellos que demuestran disposicién. Esto podria

contrarrestar la falta de autonomia y contribuir al empoderamiento del colaborador.

3. Empresa Comercializadora de quimicos GR

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en la empresa Comercializadora de quimicos GR, se
logra identificar 2 necesidades especificas que arrojan un nivel critico en la percepcién y calificacién de
sus colaboradores. De las 7 dimensiones evaluadas, 2 de ellas (Cooperacidon y Toma de decisiones)
requieren una intervencion especifica para mejorar y fortalecer el clima laboral en la empresa; a

continuacioén, se exponen los resultados de estas necesidades identificadas:



Figura 7

Distribucion porcentual de la dimension cooperacion Empresa Comercializadora de quimicos GR

Dimension cooperacion

» Clima desfavorable

Neutro

' . 8% Clima favorable

Nota. Elaboracion propia a partir de datos recopilados en el estudio

La percepcién de la “cooperacion” esta dividida, pero con una tendencia preocupante, el clima
desfavorable (48%) supera al favorable (45%); esto sugiere que, casi la mitad de las personas perciben
en esta dimension un descontento, no encuentran suficiente ayuda, colaboracion o integracion entre los
trabajadores; aunque muchas personas si perciben cooperacién, hay un grupo ligeramente mayor que
experimenta dificultades importantes. La empresa presenta debilidades en la colaboracion, la
convivencia y la participacion, lo cual puede afectar el trabajo en equipo, la comunicacién, la motivacion
y el clima laboral general. Esto indica la necesidad de reforzar acciones para mejorar el trabajo

colaborativo, fomentar actividades de integracion y fortalecer la cultura de apoyo entre los compafieros.

Recomendaciones:

El drea de cooperacion presenta un desafio significativo, ya que el 48% de los encuestados
percibe un clima desfavorable, superando por poco al 45% que lo considera favorable. La mayor
preocupacion es el hecho de que la mayoria cuenta con una percepcidn negativa, requiriendo de esta
manera una intervencion rapida para evitar que los problemas de colaboracién afecten negativamente

el rendimiento general. Se sugiere realizar actividades como:



Crear espacios mensuales de convivencia (cafés, desayunos, actividades recreativas).

e Promover equipos de trabajo inter-areas para proyectos especificos.

Implementar un sistema de “reconocimiento entre pares”.

e Capacitar a lideres en gestién colaborativa.

Estas otras actividades permitirdn espacios para fomentar relaciones de confianza y respeto
entre colegas para incrementar la participacion en actividades de equipo y convivencia; desarrollar
habilidades de comunicacién efectiva y resolucién de problemas y también aumentar la percepcion

positiva de apoyo entre compafieros.

Figura 8

Distribucion porcentual de la dimension toma de decisiones Empresa Comercializadora de

quimicos GR

Dimension toma de decisiones

n Clima desfavorable
Neutro

Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

Por otro lado, una parte significativa, casi cuatro de cada diez encuestados, perciben que el
proceso de “toma de decisiones” es negativa o problematica; esto puede indicar lentitud, falta de
transparencia, decisiones unilaterales o poca participaciéon. Una porcion idéntica (la segunda mas
grande) tiene una percepcion indiferente o ambivalente, los colaboradores no lo ven como un punto
fuerte, pero tampoco como un problema grave. Solo una cuarta parte de los encuestados tiene una

percepcion positiva del proceso de toma de decisiones, considerandolo efectivo, claro y/o participativo.



Figura 9

Distribucion de respuestas factor motivacional de empleados empresa Comercializadora de

quimicos GR

¢Qué aspectos son los que mas valora de la empresa?

Pago puntual |GG 1
Aprendizaje continuo NG
Crecimiento labora [ N 1
Trato adecuado y respetuoso [ N 1
Comunicacion con la gerente [N 1
Aprendizaje auténomo NG
Estabilidad econémica | NN 1

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

Los resultados que arroja la pregunta ¢ Qué aspectos son los que mas valora de la empresa? del
cuestionario factores motivacionales, permite evidenciar y reconocer que el aprendizaje continuo y
auténomo hacen parte de variables que inciden en la toma de decisiones y la asignacion de
responsabilidades que conlleven a que un colaborador pueda asumir tomas de decisiones de acuerdo a

su alcance.

Recomendaciones:

La informacidon mas relevante es la dimensién de toma de decisiones, la cual representa un area
critica para la organizacidn lo que indica que la toma de decisiones no solo es ineficiente o poco clara,

sino que estd generando malestar y desconfianza en casi la mitad de los empleados.

Se sugieren estrategias como:



e Incrementar la transparencia y comunicacién, para esto se requiere definir y comunicar
procesos, principalmente, documentarlos y socializarlos claramente; quién toma qué tipo de
decisidn, las decisiones deben tener un "responsable"” identificado.

e Justificar las decisiones: Implementar un mecanismo donde las decisiones clave sean
comunicadas junto con el por qué (los datos, la I6gica o la razdn estratégica) detras de ellas. Esto
teniendo en cuenta que la gente suele aceptar decisiones dificiles si entiende la légica.

e Aumentar la participacién y la influencia (Mover el 38% neutro a favorable) a través de
canales formales para que los equipos puedan aportar ideas o retroalimentacion antes de que se
tome una decision; por ejemplo, sesiones de lluvia de ideas, encuestas de opinidén pre-decision.

e Delegar de manera controlada la toma de decisiones de bajo y mediano riesgo a los
equipos de primera linea que tienen el conocimiento operativo, esto aumenta la sensacién de

empoderamiento y propiedad.

Es importante formar a los lideres en habilidades de liderazgo participativo ensefidndoles a
solicitar, valorar y utilizar el input de sus equipos sin renunciar a su responsabilidad final de decisién. En
resumen, la principal sugerencia es romper con la percepcién de una "caja negra" en la toma de
decisiones, haciendo los procesos mas abiertos, comunicados y participativos. “La confianza ciega en

una maquina es la nueva forma de fe: se cree sin entender, se obedece sin cuestionar.” (Bolafios, 2025)

4. Empresa Comercializadora de quimicos QS

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en la empresa Automotriz AF, se logra
identificar 2 necesidades especificas que arrojan un nivel critico en la percepcidn y calificacidn de sus
colaboradores. De las 7 dimensiones evaluadas, 2 de ellas (toma de decisiones y control) requieren una
intervencién especifica para mejorar y fortalecer el clima laboral en la empresa; a continuacion, se

exponen los resultados de estas necesidades identificadas:



Figura 10

Distribucion porcentual de la dimension toma de decisiones Empresa Comercializadora de

quimicos QS

Dimension toma de decisiones

= Clima desfavorable
Neutro

Clima favorable

Nota. Elaboracion propia a partir de datos recopilados en el estudio

La dimensién “Toma de decisiones” presenta el resultado mas preocupante, con el 61% de los
encuestados o indicadores reflejando un clima desfavorable. Esto sugiere que la mayoria de las personas
perciben la forma en que se toman las decisiones como ineficaz, poco transparente, o excluyente. Una
minoria favorable de solo el 22% considera que el clima es favorable en la toma de decisiones; por lo
tanto, esta dimensidn es un punto de dolor significativo para la organizacidén y requiere una intervencion

urgente y profunda.

Recomendaciones:

El arrojar un porcentaje tan alto y siendo desfavorable, se sugiere trabajar en lo siguiente como

complemento del plan de entrenamiento:

Es importante comprender si el problema es de claridad (qué) o de comunicacion (cémo); se sugiere
aplicar una encuesta rapida y andnima, preguntando a los colaboradores si saben quién toma las

decisiones, con base en qué se toman y por qué se toma una u otra decision.



e Identificar los cuellos de botella y la ambigliedad en la autoridad, se sugiere realizar
entrevistas con liderazgo, preguntar a los colaboradores incluyendo a los lideres si ellos tienen claro
cuando deben consultar y cudndo deben tomar la decisidn por si mismos.

e Identificar si el problema se concentra en decisiones operativas, estratégicas, o de
personal; se sugiere revisar las decisiones que generaron mas friccidén en los Ultimos 6 meses.

e Entrenar a los lideres para manejar las reuniones de decisién, garantizar que se
escuchen todas las voces relevantes (sin buscar consenso en todo) y cerrar la reunion con claridad
(dejando evidencia a través de un documento formal).

e Ensefiar a los equipos a diferenciar entre decisiones donde pueden ser consultados y
decisiones donde solo seran informados. Esto podria mejorar las expectativas y reducir a su vez, la
frustracién.

e Reconocer publicamente a las dreas o equipos que implementen con éxito el nuevo
proceso de toma de decisiones y que, por ende, muestren una mejoria en la proxima medicion de

clima.
Figura 11

Distribucion porcentual de la dimension control Empresa Comercializadora de quimicos QS
Dimensién control

44% = Clima desfavorable

’ Neutro
22%

. Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio



Ahora bien, para la dimension “Control” se indica que un tercio de los encuestados percibe el
control (probablemente refiriéndose a los sistemas de supervisiéon o seguimiento de tareas) de manera
desfavorable; esto sugiere que los mecanismos de control son vistos como rigidos o injustos, lo cual
puede generar resentimiento, estrés y baja autonomia. Una minoria favorable (44%) muestra que
menos de la mitad tiene una percepcién positiva, indicando que el sistema de control no esta
funcionando consistentemente bien para la mayoria. Y, por ultimo, el 33% de la poblacién percibe el
control de manera negativa o desfavorable. Este es el grupo objetivo para el cambio. En resumen, esta
dimensién presenta un problema critico, la percepcién del control es la mas negativa vista hasta ahora, y

requiere una reestructuracion de cdmo se ejerce la supervisidon en la empresa.

Recomendaciones:

El objetivo de abordar esta dimensidon es pasar de un control basado en el esfuerzo y el tiempo a
un control basado en los resultados y la confianza, se recomienda complementar el plan de

entrenamiento con lo siguiente:

e Entrenamiento a lideres en delegacion y confianza: Implementar un programa para los
lideres sobre "Liderazgo Basado en Resultados". El objetivo es ensefiarles a definir objetivos claros y
a delegar la autoridad sobre el cdmo se hace el trabajo; es importante dejar claro que el control se
enfoca en la entrega del resultado, no en la actividad diaria.

e Estandarizacion de controles: Revisar y simplificar los mecanismos de seguimiento (ej.
reportes, aprobaciones, correos, archivos compartidos). El objetivo es eliminar los controles
redundantes o burocraticos; la empresa se debe preguntar: iEste reporte agrega valor o solo
consume tiempo?

e Programa de Autonomia Gradual: Para el 22% neutro y parte del 33% desfavorable, se

sugiere implementar un plan donde se les otorgue mayor autonomia en la toma de decisiones



operativas menores, siempre que demuestren buen desempeiio. Esto genera una cultura de
recompensa por la madurez profesional.

5. Empresa Automotriz UF

A partir de la aplicacion del cuestionario IMCOC en la empresa Automotriz UF, se logra
identificar 3 necesidades especificas que arrojan un nivel critico en la percepcion y calificacién de sus
colaboradores. De las 7 dimensiones evaluadas, 3 de ellas (Cooperacién, Toma de decisiones Y Control)
requieren una intervencion especifica para mejorar y fortalecer el clima laboral en la empresa; a

continuacioén, se exponen los resultados de estas necesidades identificadas:
Figura 12

Distribucion porcentual de la dimension cooperacion Empresa Automotriz UF

Dimension cooperacion

l = Clima desfavorable

31% Neutro

51%

-

Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

En la dimensién “Cooperacion” el 51% de los encuestados percibe un buen nivel de
cooperacion, esto significa que la mitad de la empresa siente que el trabajo en equipo y la ayuda mutua
funcionan correctamente. Si embargo, el 31% tiene una percepcién neutral, se considera que es un
porcentaje muy alto de la poblacién que no se siente comprometida ni en contra con la cooperacién;
pero se convierten en un grupo clave con alta probabilidad de mejora o de declive. De igual manera, se

evidencia un clima desfavorable del 18% que percibe la cooperacidn de manera negativa, este



porcentaje es significativamente alto para un aspecto fundamental como la cooperaciéon y es el principal

foco de preocupacién e intervencion.

Recomendaciones:

Las sugerencias deben enfocarse en reducir el 18% desfavorable e incorporar el 31% neutro a la
percepcién favorable, elevando la cooperacidn a un nivel superior. Se sugiere enfocarse en promover la
cooperacion como valor central, los lideres pueden ejemplificar la cooperacidn activamente, esto
incluye compartir informacidén de manera proactiva, involucrar a los colaboradores en las decisiones

tempranamente y reconocer publicamente los logros del trabajo en equipo.

e El reconocimiento y recompensa por cooperacion es importante, se sugiere
implementar un sistema que recompense el esfuerzo colaborativo, no solo el éxito individual; por
ejemplo, ofrecer bonos o reconocimientos a equipos que demuestren una colaboracion excepcional
en un proyecto.

e Participar en capacitaciones en inteligencia emocional y comunicacidn asertiva para
lideres y colaboradores; la buena cooperacidn requiere la capacidad de dar y recibir feedback

constructivo y resolver conflictos.



Figura 13

Distribucion porcentual de la dimension toma de decisiones Empresa Automotriz UF

Dimensidon toma de decisiones

= Clima desfavorable
Neutro

Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

La dimensién “Toma de decisiones” arroja un resultado preocupante que requiere una
intervencién urgente y prioritaria, ya que es el resultado mds negativo de todas las dimensiones
presentadas hasta ahora. El clima desfavorable del 49% de los encuestados (casi la mitad de los
trabajadores) percibe un clima desfavorable en la toma de decisiones, esto sugiere problemas graves
como falta de transparencia, decisiones lentas, inconsistentes, o que el personal no se siente
involucrado o escuchado. El 35% tiene una percepcién neutral y en cuanto al clima favorable, solo el
16% percibe la toma de decisiones como favorable, esto indica que la mayoria de la empresa ve este
proceso como un punto débil. La falta de efectividad y transparencia en este proceso esta afectando la

moral y la eficiencia de la gran mayoria de los empleados.

Recomendaciones:

e Se sugiere que promuevan acciones estructuradas que generen un alto impacto; podrian
clarificar roles de decision, documentar y comunicar quién toma qué decision. Se debe definir
claramente el nivel de autoridad para decisiones comunes (ej. compras pequefas, cambios de

proceso, contratacién).



e Descentralizar decisiones simples otorgando mayor autonomia a los niveles operativos y
mandos medios para que puedan resolver problemas rapidamente sin depender de la alta gerencia.

e Aumentar la transparencia y la comunicacidn: Crear un canal de comunicacién formal
(ej. boletin, reunion semanal) donde se expliquen las razones detras de las decisiones importantes,
esto ayudaria a reducir la frustracién y la sensacién de que las decisiones son arbitrarias.

e Entrenar a los lideres (especialmente a los que toman las decisiones finales) en técnicas
de toma de decisiones basada en datos, analisis de riesgos y consenso efectivo, esto aborda el 49%

desfavorable al promover decisiones mas sélidas y consistentes.
Figura 14

Distribucidon porcentual de la dimension control Empresa Automotriz UF

Dimensidon control

I m Clima desfavorable

o2 36%

Neutro

l Clima favorable

Nota. Elaboracién propia a partir de datos recopilados en el estudio

La dimensién “Control” se refiere a la percepcion del empleado sobre la autonomia, la
capacidad de influir en las decisiones relativas a su trabajo, y el grado de supervisiéon que recibe. Un
clima favorable (52%) percibe tener un nivel adecuado de control o autonomia sobre su trabajo. El 36%
un porcentaje muy alto, estas personas se sienten ambivalencia o incertidumbre respecto a su nivel de
control. Este grupo sugiere que las politicas de supervision o las descripciones de roles pueden ser

ambiguas o inconstantes. Y un clima desfavorable (12%) indica que un nimero significativo de



empleados se siente microgestionado, con poca libertad de decisién, o que carece de la informacién

necesaria para autogestionar su trabajo de manera efectiva.

Recomendaciones:

Las estrategias deben centrarse en delegar autonomia, establecer objetivos claros y transformar
el control de proceso a control por resultados. Para fomentar la autonomia y reducir la microgestion se
sugiere la delegacidn enfocada en resultados; en lugar de supervisar cdmo se hacen las tareas
(microgestidn), la gerencia puede enfocarse en definir qué resultados se esperan y cuando se deben
lograr. Esto otorga al empleado la libertad de decidir el como.

Otras estrategias estan alineadas al empoderamiento en la toma de decisiones, lograr identificar
y formalizar las areas donde los empleados pueden tomar decisiones sin necesidad de aprobacion
inmediata; por ejemplo, permitir que los técnicos decidan la secuencia de tareas o el uso de ciertos
recursos dentro de un presupuesto establecido. También se podria revisar y actualizar las descripciones
de puesto para que sean claras en cuanto a responsabilidades, limites de autoridad y el nivel de autonomia
esperado en cada tarea, teniendo en cuenta que la ambigiliedad es un factor clave en la sensacién de falta
de control; es importante que esta informacién sea socializada. Los lideres deben cerciorarse que los
objetivos individuales de sus colaboradores estén claramente vinculados a los objetivos de la empresa; de
esta manera, los empleados que comprenden el propésito de su trabajo se sienten mds en control al saber
hacia dénde se dirigen. Y, por ultimo, realizar Feedback constructivo, cambiar la percepcidn del control a
una herramienta de mejora; teniendo en cuenta que las revisiones de desempefio deben ser sesiones de
coaching y desarrollo.

Proponer un plan de entrenamiento empresarial para fortalecimiento del clima laboral de las
empresas del programa + MIPYMES sostenibles diagnosticadas con fortalecimiento en el area de

talento humano en el afo 2025.



En cumplimiento del tercer objetivo especifico, se ha propuesto el diseiio de un Plan de
Entrenamiento Empresarial detallado y enfocado estratégicamente en fortalecer las areas de
oportunidad identificadas (dimensiones). Esta propuesta incluye objetivos, metodologias de
implementacion y desarrollo de actividades de manera detallada, promoviendo una intervencién
orientada al fortalecimiento del clima laboral de las empresas participantes del programa + MIPYMES
Sostenibles las cuales fueron diagnosticadas con necesidades de fortalecimiento en el area de talento
humano, especialmente en clima laboral. El detalle completo de la estructura y contenido del Plan de

Entrenamiento se presenta en el Anexo 4 del presente informe.



Capitulo 5. Conclusiones

El plan de entrenamiento propuesto Entrenamente, una herramienta a la medida; se
fundamenta en los hallazgos especificos del diagndstico del clima laboral, asegurando que las acciones
estén directamente alineadas con las brechas y necesidades identificadas en esta evaluacidn,
transformando el clima laboral en un verdadero activo competitivo; a su vez, incluye médulos y
metodologias centradas en dreas clave como que son esenciales para generar un ambiente de trabajo
positivo y productivo. La implementacion exitosa de este plan no solo abordara las debilidades
diagnosticadas, sino que también contribuird significativamente a la sostenibilidad de las empresas al
mejorar la retencidn de talento, aumentar la motivacion y, consecuentemente, optimizar el desempefio

organizacional.

La evaluacioén realizada del clima laboral reveld la situacidn actual y permitio identificar puntos
fuertes y de manera crucial, dreas neutras y de mejora criticas; en las cuales se debe hacer énfasis y

trabajarlas para fortalecerlas hacia un clima favorable.

Los resultados consolidaron que las principales brechas de fortalecimiento se concentran en tres
dimensiones clave: la comunicacidn interna (percibida como insuficiente o unidireccional), la calidad del
liderazgo (necesidad de enfoques mas participativos) y la gestién del seguimiento o control (falta de
claridad en roles y retroalimentacion constructiva). La informacién obtenida de esta evaluacion es la
base técnica que justifica y direcciona el disefio de Entrenamente como el plan de entrenamiento,
garantizando que los esfuerzos de fortalecimiento del talento humano en las MIPYMES sean precisos,

relevantes y de alto impacto.

El plan propuesto es pertinente, detallado y accionable, y esta especificamente disefiado para
abordar las necesidades criticas identificadas, tales como la mejora de la comunicacidn horizontal y

vertical, el desarrollo de habilidades de control y seguimiento en los mandos medios, y el fomento de



una cultura de reconocimiento y participacion; esta propuesta de entrenamiento no solo subsana las
areas de fortalecimiento diagnosticadas en talento humano, sino que también sienta las bases para una
transformacion cultural duradera, asegurando que las empresas del programa +MIPYMES sostenibles
puedan capitalizar un clima laboral positivo como motor clave de su crecimiento y competitividad

futura.



Referencias

AndinoJaramillo, R. A., & Palacios Soledispa, D. L. (2023). Investigacién para la aplicacidon de una
estrategia de mejoramiento del clima laboral en una unidad educativa. Journal of Economic and
Social Science Research, 3(3), 52-75.
https://doi.org/https://doi.org/10.55813/gaea/jessr/v3/n3/73

Andrada, A. V., Barrera Algarin, E., Sdnchez Serrano, J. L., & Caravaca Sanchez, F. (2025). Burnout,
ansiedad, satisfaccion y violencia en el trabajo en trabajadores/as sociales de los servicios cios.
Alternativas. Cuadernos de Trabajo Social, 81-105.

Antequera Amaris, R. R., Ramirez Molina, R. I., Santamaria Ruiz, M. J., & Cano Pacheco, D. A. (2021).
Descripcion de las dimensiones del clima organizacional: caso de estudio en las PYMES de la
ciudad de Barranquilla, Colombia. Revista Latinoamericana De Difusion Cientifica, 4(6), 270-285.
https://doi.org/https://doi.org/10.38186/difcie.46.17

Bolafios, R. (11 de Noviembre de 2025). El problema de la “caja negra”: decisiones sin explicacion.
https://www.linkedin.com/pulse/el-problema-de-la-caja-negra-decisiones-sin-ricardo-
bola%25C3%25B1os-itt6e/

Bravo Rojas, L. M., Egusquiza Rodriguez, M. J., Ruiz Choque, M., & Manrique Nugent, M. A. (2023). Clima
organizacional en las pymes del sector comercio de la ciudad de Ayacucho. Revista Venezolana
de Gerencia, 28(101), 171-184.
https://doi.org/https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/view/39396/44362

Bustamante, S. D. (2020). El impacto del clima laboral en la innovacion y sostenibilidad empresarial en
Pymes de la ciudad de San José de Cucuta - Colombia.
https://repository.universidadean.edu.co/server/api/core/bitstreams/a0738955-d657-42b4-
96ca-b8c5f60a35f8/content

Carvajal, R. R., & de Rivas Hermosilla, S. (2011). SCielo.

Chavez, E. A., Ramirez Lira, E., Anaya Velasco, A., & Diaz Patifio, D. G. (2021). Factores psicosociales,
intervencidn y gestidn integral en organizaciones: revisidn sistematica. Psicumex, 11.

Chiquillo Rodelo, J., Amaya Lépez, N., & Curiel Gdmez, R. Y. (2023). Liderazgo y clima laboral en
pequefias y medianas empresas. Revista Venezolana De Gerencia, 28(103, 2023), 1295-1311.

Chiquillo Rodelo, J., Amaya Ldpez, N., & Curiel Gémez, R. Y. (2023). Liderazgo y clima laboral en
pequerias y medianas empresas. Revista Venezolana De Gerencia, 28(103), 1295-1311.
https://doi.org/https://doi.org/10.52080/rvgluz.28.103.23

Diaz, A. M., Gonzélez Murillo, G. A., & Duque Ceballos, J. L. (Noviembre de 2017). Disefio de estrategias
de mejoramiento a partir del diagndstico de clima organizacional en una empresa distribuidora
de combustibles y alimentos. https://www.redalyc.org/journal/2654/265457559002/html/

EULATE EUGENIO, K. M., & ROMERO MAMANI, E. J. (2021). FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU . https://repositorio.upea.bo/jspui/handle/123456789/761



Eva. (13 de Enero de 2025). El secreto del éxito de tu empresa: la importancia de cuidar el clima laboral.
https://www.coaching-onfocus.com/cuidar-clima-laboral/

Giraldo, L. T. (Diciembre de 2022). Factores Psicosociales que influyen en los trabajadores, frente a los
cambios organizacionales y su incidencia en los riesgos laborales.
https://repository.uniminuto.edu/server/api/core/bitstreams/05568913-ef64-40bf-80ca-
Oae7d14bfcfb/content

Herrera, R. . (2021). Clima laboral y percepcidon de la imagen institucional. Revista Cientifica Digital de
Psicologia, 10(2). https://doi.org/http://revistas.ucv.edu.pe/index.php/psiquemag/

Judrez, M. G. (2025). Probabilidadyestadistica.net. https://www.probabilidadyestadistica.net/muestreo-
por-conveniencia/

Lucas, C. F., & Arteaga Ureta, F. M. (29 de Mayo de 2019). El clima laboral como factor clave en el
rendimiento productivo de las empresas. Estudio caso: Hardepex Cia. Ltda.
https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.pdf

Macchiavello, V. S. (Marzo de 2025). RELACION ENTRE EL BURNOUT Y SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES.

Macias Garcia, E. K., & Vanga Arvelo, M. G. (2021). Clima organizacional y motivacion laboral como
insumos para planes de mejora institucional. Revista Venezolana de Gerencia: RVG, 26(94), 548-
567. https://doi.org/file:///D:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-
ClimaOrganizacionalYMotivacionLaboralComolnsumosPa-8890444%20(1).pdf

Martinez, N. E. (2023). El liderazgo: su influencia y relacion con el desarrollo de planes de formacion de
las organizaciones. Es una investigacion de tipo

Medieta, V. C. (2023). Estrés laboral y agotamiento emocional enfoque psicoldgico.
https://psicologianova.com/estres-laboral-y-agotamiento-emocional-enfoque-psicologico/

Mira, M. C. (2021). Efectos del trabajo emocional en el agotamiento y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en Espafia. ISSN, 0210-2862.

Molina, J. F., Gil Ibafiez, W., Laura-De La Cruz, K. M., Maldonado Davila, S., Fernandez Argandofia, A. J.,
Tapia Salas, E. G., & Condori-Chacolli, M. E. (2024). Estudio de los factores organizacionales y la
motivacion laboral en una Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Cajamarca, Peru. Revista Ibérica
de Sistemas e Tecnologias de Informacdo(E65), 194-203.

Munar, D. A., Pava, D. A., Buitrago Medellin, S., & Doncel Brifiez, E. A. (2025). ESTUDIO DE LAS ESCALAS
DE DEPRESION, ANSIEDAD Y ESTRES (DASS21) EN LOS TRABAJADORES DIMENSION
COMERCIANTES Y SUPERMERCADOS EN GIRARDOT. Revista cientifica y académica ISSN, 25.

Navazo, D. (2023). Ansiedad y estrés laboral: como identificarlo y gestionarlo.
https://www.intelema.es/blog/ansiedad-y-estres-laboral

Parra, F. E., Guzman Benavente, M., Barragan Ledesma, L. E., Quintanar Escorza, M. A,, Linares Olivas, O.
L., & Garza Barragan, L. S. (2024). Estrés laboral, burnout y factores asociados a su aparicion en
técnicos en urgencias médicas. Psicologia y Salud, 93-101.



Pilozo, N. M. (12 de Marzo de 2025). LOS FACTORES ORGANIZACIONALES Y SU INFLUENCIA EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DEL COMISARIATO “YARIS ZAMBRANO” DEL CANTON MONTECRISTI”.
https://repositorio.unesum.edu.ec/bitstream/53000/7602/1/Santana%20Pilozo%20Nagely%20
Monserrate.pdf

Puerta, A. R. (24 de Agosto de 2022). Lifeder. Comportamiento individual: caracteristicas, influencia y
fundamentos: https://www.lifeder.com/comportamiento-individual-organizaciones/

Reynoso, J. (5 de Marzo de 2022). Todos los hechos. éCudles son los factores que influyen en el
comportamiento organizacional desde el punto de vista individual y grupal?:
https://todosloshechos.es/cuales-son-los-factores-que-influyen-en-el-comportamiento-
organizacional-desde-el-punto-de-vista-individual-y-grupal

Santander, C. (2025). + MIPYMES SOSTENIBLES.
https://www.comfenalcosantander.com.co/empresas/mipymes-sostenibles

Social, M. d.,, P., & Subcentro. (2010). Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
(intralaboral y.
https://www.fondoriesgoslaborales.gov.co/documents/publicaciones/estudios/Bateria-riesgo-
psicosocial-1.pdf

Sumba Bustamante, R. Y., Moreno Gonzabay, P. L., & Villafuerte Pefiafiel, N. A. (2022). Clima
Organizacional como Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador. Fundacion
Dialnet, 234-261.

Unobravo. (27 de Junio de 2025). El impacto psicoldgico del burnout en Espaiia.
https://www.unobravo.com/es/blog/el-informe-burnout

Vega, M. C., Cabeza, F. C., & Rivera Cerda, M. J. (2024). Analisis comparativo de los niveles de estrés
laboral, satisfaccion laboral y conciliacion trabajo-familia entre los funcionarios de dos
instituciones publicas. RAN, 15.

Verenzuela Barroeta, D. A., Araque Manrique, M. C., Salas Hernandez, A. J., & Garcia Estelin, L. M.
(2023). Clima organizacional en pymes de la ciudad de Santiago - Chile. Revista De Investigacion
Académica Sin Frontera: Facultad Interdisciplinaria De Ciencias Econdmicas Administrativas -
Departamento De Ciencias Econémico Administrativas-Campus Navojoa, (40).
https://doi.org/https://doi.org/10.46589/riasf.vi40.604

Vicufia, G. d. (2023). Liderazgo transformacional como modelo para mejorar el clima laboral docente.
Telos, 25(3), 783-801. https://doi.org/https://doi.org/10.36390/telos253.14

Zapata Teran, K. V., & Tovar Molina, E. A. (25 de Noviembre de 2024). EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD. https://ve.scielo.org/scielo.php?pid=52665-
03982024000202051&script=sci_arttext



Anexos

Anexo 1. Cuestionario IMCOC

INSTRUMENTO DE MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS EMPRESAS DE COLOMBIA (IMCOC)

Instrucciones para responder el IMCOC

El siguiente cuestionario tiene como objetivo deerminar el clima organizacional en la empresa, donde el propdsito es conocer el punto de
vista de las personas que alli trabajan. Opine de la forma mas franca posible, esto sera de mucha ayuda para que la empresa mejore su
productividad y fortalezca el clima laboral.

Este cuestionario no tiene preguntas correctas ni incorrectas, por favor responda con total sinceridad ya que sus datos seran tratados de
forma anénima y confidencial.

Leer cuidadosamente la frase y decidir en qué nivel se puede aplicar a su trabajo.

Marque con una (X) la alternativa que seglin su opinidn describe con mayor exactitud LO QUE USTED PIENSA, en las casillas que se
encuentran enumeradas, donde 1 representa la percepcién mds desfavorable o menor frecuencia y 5 representa la
percepcién mds favorable o mayor frecuencia.

Calificacién

No Preguntas
5 4 3 2 1

1 |¢Cémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la empresa?

Califique la cantidad de informacién que recibié acerca de los objetivos y politicas de su empresa

2 al ingresar a ella

3 Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, ¢ como satisface usted sus
deseos y necesidades personales?

4 dCalifique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de esta

empresa’?

5 |éEn qué grado usted, ayuda y colabora con sus compafieros en el trabajo?

6 [éComo califica su participacidn, si usted estd vinculado en grupos de trabajo en la empresa?

iCalifique la frecuencia con que usted acostumbra a divertirse con compafieros de su seccién o
de otra seccién de la empresa?

8 [¢La empresa organiza, paseos, actividades deportivas, fiestas u otras actividades de diversion?

9 |é¢Cédmo califica usted, su participacion en las actividades de diversion que realiza su empresa?

10 |éQué tanta ayuda le piden sus compafieros para desempefio de su trabajo?

11 |éQué tanto participa usted, de las actividades que realizan sus amigos en la empresa?

Fuera de las horas de trabajo, icon qué frecuencia se relaciona usted con sus compafieros de
labor?

12

13 |éCalifique la ayuda que usted, presta para la solucion de los problemas en su seccion?

14 |¢Llas inquietudes y problemas de trabajo los plantea a su jefe?

15 |élas inquietudes y problemas de trabajo las plantea a sus comparfieros?

16 |éSu trabajo, lo hace como usted quiere?

17 |éSu jefe es una persona justa?

18 |éQué tanto obedece a su jefe?

19 |éSu jefe controla su trabajo?

20 |éObtiene la ayuda de su jefe para hacer mejor su trabajo?

21 |éLos problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo los comenta con sus Superiores

Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacién que recibié acerca de las

22
obligaciones y labores que tiene que desempefar?

23 |éUsted, toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?

¢éLe gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas de las que tiene

24
actualmente?

25 |éParticipa usted, de las decisiones de esta empresa?

26 |élas directivas tienen en cuenta su situacion personal, al tomar una decisién?

27 |éComo califica sus relaciones con sus compafieros de trabajo?

28 |éCudndo usted tiene un problema de trabajo lo soluciona con sus compafieros y superiores?

29 |éComo califica usted, el trato y relacion con su jefe?

30 | éComo califica usted, la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa?

31 |Cuando hay cambios en la empresa, ¢en qué medida recibe informacion al respecto?

32 |éEn qué medida se enteran las directivas de los problemas en su seccién?

33 |éle gusta el trabajo que le corresponde hacer?

34 [De acuerdo a su trabajo en la empresa, el salario que usted recibe es justo?

35 |¢Qué tan contento esta usted de trabajar en esta empresa?

36 |¢En qué medida cumple usted con su trabajo?

37 | éComo califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?

38 |El tiempo trabajado por usted, en esta empresa es (se pide indicar tiempo en afios)

39 [¢Como califica la importancia que tiene para usted estar trabajando en esta empresa?

40 [éSu trabajo es revisado en esta empresa?

41 |¢En qué medida conoce usted, los resultados de |a revision de su trabajo?

42 |éCon que frecuencia comenta usted, con su jefe, la realizacion de su trabajo?

43 |¢En qué forma usted trabaja, si su jefe lo controla?

44 [éLe parece adecuada la forma como su jefe lo controla?

45 |éCalifique el control que debe tener una empresa, para que funcione bien?




Anexo 2. Cuestionario de factores motivacionales

Entrena Identificacion de aspectos mas valorados de las empresas, de los
lideres y los factores motivantes

; Qué aspectos son los que mas valora de la empresa?

; Para usted qué aspectos son los mas importantes de un lider?

; Que lo hana sentir mejor trabajando en la empresa?

; Qué situaciones o aspectos de su vida laboral lo han desmotivado o podrian hacerlo?

£ Como se siente cuando la empresa lo escucha y presta atencion a sus opiniones o sugerencias?




Anexo 3. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Yo declaro gue

he sido informadosa & invitade/a @ participar 2n una investizacion denominada Riesgos
peicosociies relacionados con Jos niveles de estrés loberal ¥ ogotamients en los colaborsdores
de las empresgs del progroma Telentos Progductivos de lo Agencia de Emplea Comfenalco
Santander, éste 85 un proyects de investigacion cientifica que cusnta con el respalds de la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios.

Entiendo qus este estudio busca conocer \dentificar fa relocicn entre los rigsges
peicosocisies, las niveles de estreés y ogatamisnto en los colakoradores de los empresas gel
programa Talentos Productives de iz Agencio de Emples Comfenalco Sontander y € que mi
participacion consistica en responder una encuesta que demorard alrededor de 102 15
minutas. Me han explicade gque la informacion registrada serd confidencial, y que los nombres
de los participantes serén asociados a un numers de serie, esto significa que las respuestas no
podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de publicacian

de resultados.

Estoy en conocimients que los datos no me seran entregados vy que no habra
retribucion por |z participacion en este estudio, si que esta informacion podra beneficiar de
manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficic para la sociedad dada la investigacion que se
esta llevando a cabe. Asimisme, 52 que puedo negar |a participacion o retirarme en cualguisr

etapa de Iz investigacion, sin expresion de causa ni consecuencizs negativas para mi.

5i. Acepto woluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del

pressnte documento.

Firma participante:

Fecha:




Anexo 4. Plan de Entrenamiento Empresarial para fortalecimiento del clima laboral de las empresas.

Entrena

una herramienta a la medida

Autor:
Silvie fJulione Martinez Borrera
Ingeniero industnal y Psicaloge
Especialista en Telento Humano y proxima o obtener ef titulo de
Cspeciolisto on Riesgos Psicosociales en Contextos de trabojo
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una herramienta a la medida

DIMENSION OBJETIVO

Esta variable se asocia a los conocimientos que tienen los colaboradores sobre cudles son los fundamentos
de la empresa, sus valores, politicas y objetivos. Mide qué tanto conoce el trabajador los objetivos, los
valores y las politicas de la empresa; a su vez, que tanto se identifica con ellos, cudl es la frecuencia con
que la empresa capacita a sus trabajadores sobre estos temas.

ACTIVIDADES

Actividad 1: Valores corporativos

= Objetivo: Recordar en los trabajadores cudles son los valores de la empresa e identificar los que
mds los caracterizan y el que menos lo representan.
=  Elementos necesarios: Fichas elaboradas en cartulina con la informacidn de los valores
corporativos y su descripcion.
= Duracién: 10- 15 minutos
= Desarrollo:
Se entregara a los colaboradores las fichas con los valores corporativos y su descripcidn, si la empresa tiene
5 valores a cada empleado se les entregara 5 fichas correspondientes con la informacién indicada
anteriormente.
Cada colaborador deberd organizar las fichas segun el valor que mas lo represente o con el que mas se
identifica, ordenarad las fichas de manera descendente, la primera a la que mayor importancia le day la
Gltima es con la que menos se identifique. Se procede a armar grupos con los valores mas representativos;
entre los grupos socializaran el porqué le dieron mayor importancia o por qué el valor escogido es el que
mas los representa. Una vez finalicen, armaran nuevos grupos con los valores que menos los representen y
haran la misma dindmica.

Ejemplo: Flexibilidad: Ada
ptarse a los cam
bios y necesidad

es del mercado r\

Orientacion al client
e: Priorizar las nece
sidades del cliente

Integridad: Actuar con hon
estidad y transparencia

Trabajo en equipo: Fo v Sostenibilidad: Compromiso
mentar la colaboracion con el medio ambientey lar
entre empleados esponsabilidad social
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https://www.bing.com/ck/a?!&&p=399588da24a0345f2366acfb0153bae95309adf67138f77db64168aacedc30a0JmltdHM9MTc2MDc0NTYwMA&ptn=3&ver=2&hsh=4&fclid=3c8840a0-91f2-65a5-357c-54fb905d64eb&psq=valores+corporativos+de+una+empresa&u=a1aHR0cHM6Ly93d3cubGlmZWRlci5jb20vdmFsb3Jlcy1jb3Jwb3JhdGl2b3Mv
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Actividad 2: Objetivos corporativos

= Objetivo: Recordar en los trabajadores la mision y vision de la empresa.
= FElementos necesarios: Carteles con la mision y con la vision descrita, seccionar el cartel dibujando
piezas exactas de un rompecabezas para después dividirlas.

= Duracién: 10 — 15 minutos

= Desarrollo:
Se armardn grupos de maximo 10 personas para empresas grandes y de 3 para empresas pequefias.
A cada grupo se entregaran 2 paquetes de rompecabezas, en donde esta contenida la mision y la vision de
la empresa. Tendran un tiempo maximo de 15 minutos para armarlos e identificar cual parrafo
corresponde a la mision o a la visidn. Finalmente, el organizador validara que efectivamente lo hayan
hecho de manera correcta.

Ejemplo:
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CONCLUSIONES

Los procesos de induccidon o mas conocidos como onboarding son claves para la integracion de los
trabajadores nuevos. Este proceso le permite conocer a los colaboradores cual es su rol y la cultura de Ia
empresa, los valores, politicas, mision y vision; pero no solo podemos enfocarnos en las personas nuevas,
si bien es cierto quienes ya llevan cierto tiempo en la empresa, tienden a olvidar esta informacién y por
ende la razén de ser de la empresa. Se sugiere al empresario realizar capacitaciones con mayor frecuencia
a sus trabajadores donde incluyan estos temas
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una herramienta a la medida

DIMENSION COOPERACION

Esta variable mide la posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros de la empresa,
busca entender cémo se trabaja en equipo para lograr los objetivos comunes. La dimension mide las
acciones de cooperacion de apoyo y colaboracidn entre compafieros, a su vez, la solucién conjunta de
problemas y las relaciones de amistad orientada al logro de los objetivos organizacionales

ACTIVIDADES

Actividad 1: Verdadero y falso

= Objetivo: Este juego esta estructurado para romper el hielo especialmente para colaboradores
gue no se conocen. Ayuda a impedir la formacidn de prejuicios existentes entre los compafieros y
permitird a los trabajadores nuevos y a los mds introvertidos compartir algunos datos sobre ellos
mismos.
= Elementos necesarios: Ninguno.
= Duracién: 10 — 15 minutos
= Desarrollo:
Se organizaran en grupos de 5 personas, cada grupo hara un circulo donde los integrantes estén mirando
al centro. El organizador indicard que cada persona piense en 3 datos reales y uno de ellos sera falso se
pide a todos que se sienten en circulo mirando hacia el centro. La informacién falsa debe ser realista, no
exagerada fuera de una posible realidad. El organizador se desplazard por cada circulo y le pedira a cada
persona que diga los tres datos reales y el falso en desorden, sin mostrar pistas o decir a los compafieros
cual el dato falso. Cuando el grupo ya haya compartido sus datos, los demas deberan adivinar cuales son
los datos falsos.

Ejemplo:

€73,




Actividad 2: Huida

= Objetivo: Mide la cooperacion o trabajo en equipo entre los integrantes del equipo que permitira
generar estrategias para lograr el objetivo
= Elementos necesarios: Una cuerda, una llave, una habitacidn que se pueda cerrar, y entre 5y 10
pistas (entre mas piezas el juego se hace mas extenso). Las pistas son elaboradas por el
organizador y van de acuerdo al lugar o espacio donde se llevara la actividad, teniendo en cuenta
obstdculos, elementos existentes, ubicaciones espaciales, entre otros.
= Duracién: 30 -60 minutos
= Desarrollo:
El organizador explicara la actividad, el grupo se reunira en un salén cerrado en el tiempo y deberan
escapar. Antes de iniciar la actividad, el lider escondera previamente la llave y a su vez, una lista de pistas
en el lugar, pedira al equipo que ingrese al saldn y cerrard la puerta. Ingresara el equipo al salén y deberdn
iniciar con la busqueda de la llave utilizando las pistas ocultas de la habitacion. El juego permitird que todos
colaboren en la estrategia y la generacién de ideas para descifrar el significado de las pisas que estan
ubicadas en lugares estratégicos del salon.

it -~ ‘
8 ./‘

Ejemplo:

Actividad 3: Dibujo a ciegas

= Objetivo: Esta actividad estd centrada en la interpretacion y la comunicacidn. Al acabar el dibujo
por parte del ultimo participante de la fila, serd interesante ver cémo el dibujante interpreta la
descripcion del compafiero.
= Elementos necesarios: fotos, hojas en blanco, lapiceros
= Duracién: 10 — 15 minutos
= Desarrollo:
Se dividira el grupo en parejas, cada pareja se sentara espalda contra espalda, un miembro de la pareja
serd quien observara el dibujo y el otro serd quien interprete la informacién suministrada y por ende,
dibujara la imagen en el papel entregado junto con el lapicero. La persona que tenga la foto le describira a
su compafiero sin mencionar mayor informacion o sin especificar qué es lo que debe pintar, por ejemplo, si
la imagen es una casa con 5 ventanas, no le podra indicar a su compafiero que dibuje una casa con 5
ventanas. La persona que hara el dibujo, debera guiarse por lo que crea que representa la imagen segun la
descripcidn verbal de su par.




Ejemplo:

Observo y
lo
describo

Interpreto
y dibujo

Actividad 4: Nudo humano

= Objetivo: Este juego se basa en la buena comunicacion y trabajo.

=  Elementos necesarios: Ninguno

= Duracién: 10 — 15 minutos

= Desarrollo:
Las personas se organizaran en un circulo mirando hacia el centro, juntaran hombros con hombros. A
continuacion, cada uno estirara su brazo derecho y tomaran la mano de alguien que tengan al frente;
después, con sus brazos izquierdos tomaran otra mano al azar de otra persona que tengan al frente o en
diagonal. Durante el tiempo determinado, el grupo debera desenredarse los brazos sin soltar ninguna
mano. Si los participantes son muchos, se armaran grupos mas pequefios minimo 10 personas por grupo.

Ejemplo:

ﬂ

CONCLUSIONES

La cooperacion o trabajo en equipo es fundamental para lograr mejores resultados en el desarrollo de los
procesos, La cooperacién o trabajo en equipo es fundamental. Se sugiere a las empresas prestar atencion a
las habilidades especificas de su equipo de trabajo, validar si la comunicacion es efectiva y asertiva entre




los colaboradores, si los conflictos se resuelven de manera precisa a través de la escucha, el respeto vy la
participacion.

Ten presente cuales son las competencias de tu equipo de trabajo, en qué son buenos en su ser, sabery
saber hacer, buscar espacios para conocerlos, preguntarles y validar cudles son sus intereses y en qué se
sienten comodos trabajando. Cuando se aprende a conocer las destrezas y habilidades de los otros, es mas
facil, confiar, delegar, entregar responsabilidades y trabajar en equipo. En cuanto a la comunicacion
asertiva y efectiva, es importante validar si el mensaje entregado fue claro y comprensible, adicional a
esto, permitir espacios para conocer qué tan asertivo son los trabajadores entre ellos incluyendo los
lideres, en ocasiones pensamos que lo que para nosotros es asertivo, para los otros no lo es. Y por ultimo
la resolucion de conflictos es significativo realizar analisis de casos o jugos de roles para identificar una
mejor forma de resolver un conflicto en equipo.




Entrena

una herramienta a la medida

DIMENSION LIDERAZGO

Los estilos de liderazgo son diferentes en todas las areas de una organizacion, mediante una serie de
preguntas se puede establecer cémo es el liderazgo en la empresa y a su vez, cudl es la percepcion que
tienen los trabajadores de sus jefes, que tanta seguridad les infunde a sus equipos de trabajo para plantear
o dar a conocer dificultades o problemas; a su vez, que tan justo y equitativo es y su como es su
comunicacion.

ACTIVIDADES

Actividad 1: El rectdngulo perfecto

=  Objetivo: Este juego se centra en incentivar las buenas habilidades de comunicacion y liderazgo,
para solo hablar una persona mientras las otras hacen silencio; y a su vez, se muestra el nivel de
confianza entre los miembros del equipo, ya que tendran que guiar a los demds en la direccion
correcta.
=  Elementos necesarios: Una cuerda larga con los extremos atados uno al otro y una venda para
cada participante.
= Duracion: 15 — 30 minutos
= Desarrollo:
Los participantes se organizaran en un circulo para sostener la cuerda, cada uno se pondra la venda en sus
ojos dejando la cuerda en el suelo. El organizador le indicard al grupo retroceder 3 pasos, detrds de la
cuerda. A continuacion, se pedira a las personas que se acerquen a la cuerda y la tomen, sin quitarse la
venda de los ojos deberdn armar un rectangulo perfecto con la cuerda. Tendran un limite de tiempo
establecido por el organizador, no todos hablaran al tiempo, algunas personas del equipo deberan
mantener silencio total y estas personas seran determinadas por el lider de la actividad.

Ejemplo:




Actividad 2: El trueque

= Objetivo: Esta actividad muestras las habilidades de resolucion de problemas y liderazgo. Es
posible que no todos los integrantes cuenten con estas competencias, pero es importante resaltar
que todos los participantes deberdn llegar a un acuerdo antes de tomar la decision.
= Elementos necesarios: Diferentes rompecabezas para cada uno de los grupos
= Duracién: 40 — 60 minutos
= Desarrollo:
Los participantes se dividirdn en grupos pequefios con el mismo nimero de integrantes. Entrega a cada
grupo un rompecabezas diferente con el mismo nivel de dificultad. Lo que se espera de la actividad es que
un grupo arme mas rapidamente el rompecabezas, sin embargo, algunas piezas estaran mezcladas entre
todos los rompecabezas; es decir, no estardn completos con todas sus piezas.
Cada equipo deberd idear una forma de recuperar esas piezas, ya sea por medio del trueque, por ejemplo,
el intercambio de integrantes del equipo. Las decisiones de la forma en que obtendran las fichas que
necesitan, se deberdn tomar en equipo.

Ejemplo:
N y

Actividad 3: El circulo de la gratitud

= Objetivo: La gratitud es el ingrediente secreto de un liderazgo excepcional, este serd el momento
propicio para resaltar y reconocer las buenas practicas y las competencias que tienen sus
colaboradores.
= FElementos necesarios: Ninguno
= Duracién: 30 — 40 minutos
= Desarrollo:
Este espacio se crea para que los lideres expresen aprecio y resalten las fortalezas de los demas. Los
participantes se ubicaran en un solo circulo y los lideres seran los encargados de llevar a cabo esta
actividad. Uno de los lideres tomara la iniciativa y empezara a reconocer en cada uno de sus colaboradores
las fortalezas y los logros de su equipo; este ejercicio debera realizarlo cada lider; una vez finalicen todos si
alguien del equipo requiera complementar estos aspectos positivos en sus compafieros, podran hacerlo.
Una vez finalice la actividad se cambiaran los papeles, los colaboradores hardn la misma dinamica con los
lideres, donde resaltaran sus mejores caracteristicas.




Esta actividad crea un ambiente positivo y edificante, fomentando una cultura de respeto, valoracién,
aprecio y reconocimiento. Al permitir estos espacios, los lideres podran manifestar su gratitud y de esta
manera construir relaciones mas sélidas que aumenten la moral y la autoestima de su equipo de trabajo
para dar lo mejor de si. Es importante que esta actividad sea mds recurrente para que sea posible
fortalecen sus vinculos de liderazgo.

Ejemplo:

Reconozco las
fortalezas y los
logros de... en...

Actividad 4: Sala seqgura

=  Objetivo: Esta actividad permitira escuchar a los colaboradores (no lideres) frente a cual lider es el
que desearian tener, cuales son las caracteristicas que mas resaltaria de un lider ideal para ellos
=  Elementos necesarios: Listado de comportamientos o caracteristicas positivas y los aspectos por
mejorar de un lider, post-it, lapiceros.
= Duracién: 30 — 40 minutos
= Desarrollo:
Se entregaran a los participantes los dos listados de caracteristicas favorables y aspectos no tan favorables
de un lider. Frente a ellos habré dos espacios divididos en una pared, con los titulos “favorable” y “no
favorable”; cada colaborador escribird en dos post-it dos aspectos favorables y en los otros dos, dos
aspectos no favorables y los debera ubicar seglin corresponda en espacio en la pared. Una vez hayan
pasado todos los participantes, quien lidera la actividad leerd en voz fuerte las respuestas de los
participantes. Esta actividad crea un ambiente positivo y liberador, fomentando una cultura de respeto y
participacion libre para dar a conocer sus percepciones y sus pensamientos. Es importante que los
resultados de esta actividad sean socializados a los lideres de las dreas para que ellos conozcan las
caracteristicas que mas esperan de un lider ideal y con las que no estarian dispuestos a negociar.

Aspectos favorables Aspectos no

favorables




Actividad 5: Tutoria inversa

= Objetivo: Esta actividad permite compartir nuevas perspectivas y conocimientos al relacionarse
entre personas de niveles de experiencias diferentes.

=  FElementos necesarios: Ninguno

= Duracién: 30 — 40 minutos

= Desarrollo:
Se arman parejas de personas con diferentes niveles de experiencia en una relacion de tutoria inversa. Las
personas con menos experiencia conversaran con a las mas experimentadas, asesorandolos en posibles
estrategias o mejoramiento de procesos, compartiendo sus perspectivas y conocimientos. Al unir a
personas menos experimentadas con lideres experimentados, la tutoria inversa permitira conocer y
escuchar nuevas perspectivas, ideas creativas y posibles mejoras en los procedimientos ya establecidos,
claro esta que este ejercicio se hace con todo el respeto que se merecen los lideres y lo ya construido en la
empresa. Esta reorganizacién del liderazgo desafiara el status quo e impulsa el aprendizaje mutuo.

Ejemplo:

-\

CONCLUSIONES

Realizar actividades para fortalecer el liderazgo en las empresas es crucial porque a través de este se
impulsa éxito sostenible y el crecimiento de la organizacidn. Lo ideal es realizar continuas actividades con
los lideres, se sugiere que sean de manera continua y estratégica, no como eventos aislados.

Se sugiere a la empresa continuar realizando este tipo de espacios para fortalecer el liderazgo de sus
equipos:
= Cultura de Retroalimentacién y Aprendizaje (Diaria/Semanal): El feedback constante es el motor
del crecimiento del lider, este debe ser en 360° y sesiones uno a uno, no grupales; es decir,
establecer reuniones uno a uno regulares (ej. semanal o bisemanal) donde el lider hara una
retroalimentacion a sus colaboradores y, adicional, también la solicitard sobre su desempefio.
= Revision después de la accion: Después de completar un proyecto, una tarea importante o de
cometerse algln error, se sugiere realizar una reunién corta y estructurada para analizar qué fue
lo que ocurrid si salié mal, o resaltar lo que salié bien, o también en qué se pudo mejorar, y qué se
debe hacer diferente la préoxima vez.




Entrena DIMENSION TOMA DE DECISIONES

una herramienta a la medida

Esta variable determina la percepcion de los empleados sobre su participacion e influencia en el proceso
decisorio de la empresa, especialmente en aquellas decisiones que afectan su trabajo. Estas decisiones en
cierta forma afectan a los trabajadores y pueden determinar su grado de satisfaccion laboral. Las
preguntas de esta variable se relacionan con el nivel de la participacién de los trabajadores en esa toma de
decisiones y a su vez, la percepcién de liderazgo por parte de sus jefes

ACTIVIDADES

Actividad 1: Empowerment

= Objetivo: Esta dindmica busca que el empleado se sienta un actor clave y responsable de los
resultados

=  Elementos necesarios: 3 casos laborales, papel blanco, lapiceros

= Duracién: 30- 40 minutos

= Desarrollo:
Se forman pequefios grupos multidisciplinarios de empleados (de diferentes areas o del mismo equipo), se
entrega un caso laboral relacionado al proceso o area, deberan identificar problemas especificos
percibidos en dicho caso. Se asignara la autoridad para proponer, analizar y ejecutar soluciones a esos
problemas, especialmente aquellos que afectan su trabajo diario. Los colaboradores con cargos de
liderazgo que pueda haber en esos pequefios grupos deberan estar en silencio y dar la oportunidad a los
otros compafieros que participen. Los aportes de estrategias y solucidn del caso lo escribiran y socializaran
al finalizar la actividad.

Ejemplo:

Actividad 2: Cabina telefonica

= Objetivo: Evaluar la toma de decisiones individual y colectiva sin comunicacion externa.
= FElementos necesarios: Entrega de un unico problema complejo por escrito, hojas blancas y
lapiceros.

= Duracion: 20 — 30 minutos

= Desarrollo:
Se divide a los equipos de maximo 5 personas y se les da un problema complejo por ejemplo "encontrar
nuevas formas de aumentar la cantidad de clientes”. Cada grupo se encargara de resolverlo en equipo, una
vez finalizada la actividad individual, compararan y debatiran las estrategias.




Ejemplo:

Actividad 3: Piensa rdpido

= Objetivo: Alcanzar el objetivo a través de estrategias sencillas y diferentes.
=  Elementos necesarios: 2 conos o 2 elementos que simbolicen la zona de partida y la zona de
llegada

= Duracién: 20 — 30 minutos

= Desarrollo:
El grupo completo se ubicara en la zona de partida en fila uno detras del otro, cada participante se
desplazard hacia la zona de llegada de una manera diferente, como lo quiera hacer, lo importante es no
repetir la misma forma. De esta manera se evaluard de manera sencilla la toma de decisiones en inventar
una estrategia creativa de cémo llegar a la meta con una manera diferente.

Actividad 4: Tomar la decision del jefe

Ejemplo:

llegada

= QObjetivo: Comprender la complejidad de la toma de decisiones.

= Elementos necesarios: Hojas blancas y lapiceros

= Duracion: 20 — 30 minutos

= Desarrollo:
Los participantes se dividirdn en 2 grupos, se entrega un caso real reciente de la empresa y a su vez, la
decisidon no muy grata o favorable aparentemente. Los empleados deben analizar la informacién disponible
en ese momento y tomar su propia decisién. Esta actividad generara sensibilidad en los trabajadores y
empatia hacia los gerentes; permitiendo a los empleados comprender la complejidad y los multiples




factores en la empresa como los financieros, estratégicos, comerciales, entre otros; que influyen en las
decisiones de alto nivel.

Ejemplo:

CONCLUSIONES

Se sugiere al empresario realizar reuniones de Consulta y Brainstorming (lluvia de ideas) estructurado:
Consiste en implementar reuniones periddicas (por ejemplo, mensuales o trimestrales) donde el Unico
objetivo sea escuchar la opinion o percepcion del equipo sobre un tema estratégico o un cambio futuro.
No obstante, es prudente asegurar que la retroalimentacién obtenida sea documentada y para tener
presente como influyd en la decision final, cerrando el ciclo de comunicacion.




Entrena

una herramienta a la medida

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Esta variable estd relacionada con la participacidn de actividades por parte de los colaboradores, como
ambientes sociales, culturales o deportivas dentro y fuera de la empresa; actividades que permitirdn
observar los comportamientos de interaccién. Es una dimensién fundamental porque las relaciones
interpersonales son la base de la vida social en la empresa y afectan directamente el clima laboral general.

ACTIVIDADES

Actividad 1: Campo minado

= Qbjetivo: Evaluar la comunicacion entre los colaboradores y lideres.

=  Elementos necesarios: Un saldn vacio, vendas para tapar los ojos y material de oficina

= Duracién: 40- 60 minutos

= Desarrollo:
En un salén debera ubicarse los elementos de oficina como sillas, cajas, botellas de agua, libretas, etc. los
cuales simularan un campo minado. La ubicacion de los elementos hara que no sea clara una ruta de un
extremo del saldn al otro. Se dividiran los participantes en parejas y uno de los miembros de cada pareja se
vendard los ojos. La persona que no tiene los ojos vendados, guiard verbalmente a su compafiero de un
extremo a otro de la habitacidn evitando pisar las minas; quien no tenga la venda no puede tocar a su
compafiero. Todas las parejas deberan pasar por el campo de minas a la vez, asi les resultara mas dificil
comunicarse y activar ain mas la capacidad de escucha.

Ejemplo:

Actividad 2: Interpretacion de palabras

= QObjetivo: Mostrar a los colaboradores que las percepciones son subjetivas, no siempre lo que
unos piensan o hacen es lo que se interpreta correctamente.
= Elementos necesarios: Hojas en blanco y lapiceros.
= Duracion: 15 — 20 minutos
= Desarrollo:
Cada participante escribira una palabra en una hoja en blanco, se ubicaran en grupos de 5 personas y cada
uno de los compafieros trataran de interpretar qué pretende transmitir a través de la palabra escrita. Una




vez finalice la dindmica con todos los integrantes del grupo, cada uno dard su propia explicacién de lo que
realmente queria trasmitir. Asi aprenderan a conocerse mejor
Ejemplo:

Ilusién K %

Actividad 3: resolucion de conflictos

= Objetivo: Conocer las posibles soluciones basadas en la empatia y en una comunicacion asertiva.
=  Elementos necesarios: 3 casos prdcticos con situaciones laborales reales o simuladas, hojas en
blanco y lapiceros

= Duracién: 30 — 40 minutos

= Desarrollo:
Se arman 3 grupos de igual cantidad de participantes, a cada grupo se entregara un caso practico
relacionado con situaciones laborales reales o simuladas. Cada uno de los equipos deberan analizar el caso
entregado y proponer soluciones efectivas, orientadas siempre a la empatia, la negociaciony la
comunicacién asertiva. Una vez finalizada la dindmica, se hard una breve reflexion, si algun otro grupo
hubiese resuelto la situacion ajena de una manera diferente.

Ejemplo:

=u3
=3 *
Y

Actividad 4: . Como te sentirias si...?

= QObjetivo: Ser consiente y responsable que nuestro actuar puede estar favoreciendo o
perjudicando a las otras personas.




=  Elementos necesarios: 2 carteleras, marcadores, papel periddico o reciclaje para arrugarlas y
armar bolas.

= Duracién: 30 — 40 minutos

= Desarrollo:
Se presentaran dos escenarios, se eligen 4 participantes, preferiblemente de manera voluntaria, el resto de
integrantes permanecera en el saldn. Las instrucciones para esas 4 personas son las siguientes:
2 participantes deberdn dibujar en una cartelera cual fue la situacién mas emocionante y la que los hizo
aun mas felices; y los otros dos participantes lo que haran es contarle al publico una historia que les causé
mucha emocion y mucha felicidad. Tener en cuenta que las siguientes instrucciones que se dardn al resto
de participantes, NO LAS DEBERAN CONOCER LAS 4 personas que fueron seleccionadas o de manera
voluntaria decidieron participar.

A continuacidn, se dardn las instrucciones al resto de participantes y se les dard mientras no estén
presente las 4 personas indicadas anteriormente. Habrd 4 momentos, el primer momento ingresard una
persona con un dibujo hecho donde plasma una situacion que la hizo feliz o la emociond; cuando ella esté
explicando su dibujo, los otros participantes van a sonreir, le van a prestar atencién y van a mostrar una
conexién con esta personay lo que esta explicando, la persona se retira del salén y no comentara nada a
nadie. A continuacidn, ingresa la segunda persona con su dibujo y al igual que la anterior, iniciara a explicar
por qué hizo el dibujo; el publico empezara a ignorarla, no la determinara, le mostrara fastidio con sus
expresiones; la segunda persona se retira en silencio y no comentara nada a nadie.

Después va a ingresar la tercera persona, ella solo empezara a contar una historia de la que se sienta
orgullosa y emocionada, a continuacion, los participantes que se encuentran en el publico empezaran a
aplaudir y a felicitar, la tercera persona se retira en silencio y no hara comentarios. Por Ultimo, ingresa la
cuarta persona y esta empezard a contar su historia, a continuacion, los participantes del publico
empezaran a arrojarle los papeles arrugados en forma de bola, y la abuchearan y le manifestaran su
inconformidad, y su nulo interés por atender la historia que la persona quiso contar; esta cuarta persona se
retirara del salén sin mencionar nada al respecto.

Se solicitard a las 4 personas que ingresen al salén y se le preguntard a cada una cémo se sintié con la
reaccion del publico. Con este final se hara una reflexién breve, é Cémo crees que se puede sentir una
persona con tu actitud?, es importante ser consiente y responsable que nuestro actuar puede estar
favoreciendo o perjudicando a las otras personas.

Ejemplo:

Momento 1 Momento 2




Momento 3 Momento 4

Actividad 5: El Mapa de Vida

= Objetivo: Incentiva la empatia y la conexién emocional.

=  Elementos necesarios: Hojas blancas con lapiceros o marcadores.

= Duracién: 30 —40 minutos

= Desarrollo:
Cada participante dibujara una linea de tiempo de su vida e identificara 3 o 4 picos que contengan grandes
logros o situaciones de grandes alegrias y 3 o 4 valles que contengan desafios, aprendizajes o momentos
en que se sintieron quebrar. Luego lo compartirdn con otros compafieros. Esta dindmica se hard en grupos
de 3 0 5 personas.

Ejemplo:
- PO -
- PO /"'I -
: /f N\ AL .
-_\'\- l.::LLI'_ ! _
Evento 1 - Eapanmiin | Becesiin Lxparsiin = £ 4
AN vento
P
S~ 3 4 y — |
A TS
Evento 2 Evento 3
CONCLUSIONES

Se sugiere a la empresa que continle realizando actividades de manera continua para fortalecer las
relaciones interpersonales entre sus colaboradores, que dichos espacios los lleven a enfocarse en mejorar




la comunicacién, fomentar la confianza y crear un ambiente inclusivo. No esperen un evento especial
como una actividad deportiva, social o cultural, para tomar la iniciativa de buscar estos espacios.

Algunos de estos espacios podrian ser los siguientes:

= Alinicio o final de una reunién, cada persona dedica un momento a expresar gratitud o a
reconocer publicamente a un compafiero por algo especifico que haya hecho o por una cualidad
positiva. Esto fomenta la comunicacion y la empatia y fortalece la comunicacién buscando calidad
en la interaccion.

= Conversaciones 1-a-1 estructuradas: Los lideres podran realizar reuniones individuales
programadas con sus colaboradores, las caracteristicas de estas reuniones no se orientarian a
temas laborales sino para preguntar sobre su estado de salud, su bienestar, desafios o proyectos
que tengan y su desarrollo como personas o como profesionales. Esto desarrollara la escucha
activa y la empatia en los lideres, lo que humaniza la relacién laboral.

= Dindmicas rompe hielos: Se podria incluir una actividad corta al inicio de las reuniones de equipo
para que los miembros se conozcan a nivel personal, donde puedan compartir algo, por ejemplo,
un logro de la semana o que pueda expresar algo que el equipo no conozca, entre muchas otras
cosas que deseen y consideren puedan compartir, sin obligarlos o que se sientan incémodos. Esto
permitira que los compafieros puedan verse como personas con vidas e intereses propias mas alla
del trabajo.




Entrena DIMENSION MOTIVACION

una herramienta a la medida

La motivacion de los colaboradores en una empresa es un factor importante para contribuir al
cumplimiento tanto de los objetivos individuales y corporativos. Esta dimensidn estd relacionada con el
grado de satisfaccion con su trabajo, con la empresa, con el salario y con el reconocimiento que recibe por
parte de sus jefes.

ACTIVIDADES

Actividad 1: Rondas de Gratitud

= Objetivo: Reforzar el vinculo y la moral del equipo.

=  Elementos necesarios: Ninguno

= Duracidn: 15 — 20 minutos

= Desarrollo:
Al inicio de la actividad, se dedicard maximo 5 minutos para que cada persona nombre a un compafieroy
le agradezca publicamente por algo especifico.

Ejemplo:
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Actividad 2: El tunel de lo desconocido

= Objetivo: Reconocer y recordar a los trabajadores cudles son sus competencias y caracteristicas
que los hacen unicos y especiales.

=  Elementos necesarios: vendas para los ojos

= Duracién: 30 - 50 minutos

= Desarrollo:
Los participantes se ubicaran en dos hileras, mirando hacia el centro, las dos hileras de participantes se
miraran de frente. La activad iniciard con un candidato el cual deberd pasar por el medio de las hileras, se
le vendaran los ojos y antes de iniciar con su recorrido uno de ellos le dird al oido lo importante que es, el
gran ser humano que es, todas sus competencias y habilidades; a continuacion esa persona empezara a
pasar por el medio de todos y cada uno de sus compafieros hara el mismo ejercicio, le dird al oido a esa




persona las cosas buenas que considere, frases de motivacion y que resalten en el sus caracteristicas.
Cuando este compafiero termine su recorrido pasara otro al inicio y hara el mismo ejercicio; los ojos deben
estar siempre vendados.

Ejemplo:

i

Actividad 3: Muro de Logros (virtual o fisico)

= Objetivo: Visibilizar el impacto del trabajo individual y colectivo.
=  Elementos necesarios: Cartelera fisica, las fotos de los empleados, media hoja en blanco,
marcadores.

= Duracidn: 15 — 30 minutos

= Desarrollo:
Se ubicaran en parejas, a cada uno se entregarad la foto de su pareja, media hoja en blanco y un marcador.
La persona le expresara a la otra por qué le reconoceria si fuera su jefe, procedera a escribir la palabra en
el papel y ubicard en la cartelera fisica la foto y el reconocimiento. Después intercambiaran la dinamica y
haran lo mismo. Previo al reconocimiento, la persona manifestara a todo el grupo cual es la caracteristica
que hace que su compafiero sea reconocido.
La idea es que esta cartelera continle vigente y a su vez, se establezca un medio virtual para dar a conocer
este reconocimiento, o se publiquen los logros recientes del equipo o de un compafiero.

Ejemplo:
Empleado del mes que facilita un desempeno sobresaliente

® @

Add Ie;;l-r.\ere Add text here

&
Mployee of the Mort® Add fext here Add fext here

-

Actividad 4: "El Héroe del Mes" (Reconocimiento de Pares)

= QObjetivo: Establecer una cultura de aprecio continuo y bidireccional, no solo vertical.
=  Elementos necesarios: Pequefias hojas de papel en blanco, lapiceros, urna.

= Duracién: 10 — 15 minutos

= Desarrollo:




Se realizard la nominacion de un empleado de manera andnima, dicha eleccién estara fundamentada en
una persona o colega que les haya brindado apoyo o ayuda especial ese mes, dicha ayuda puede ser en
temas laborales o personales. El héroe elegido recibira un premio o una experiencia por parte de la
empresa.

Ejemplo:

CONCLUSIONES

Fortalecer la motivacion en los trabajadores de manera continua requiere integrar el reconocimiento y
generar una cultura en la empresa. La motivacion es constante, por lo que las actividades también deben
serlo. Otras actividades que se sugieren son las siguientes:
= Reconocimiento Justo a Tiempo: Es importante la formacién de lideres para que comprendan la
importancia de ofrecer elogios y los apliquen en sus colaboradores, entregar un feedback positivo
e inmediato cada vez que observen un esfuerzo excepcional, un problema bien resuelto o un
comportamiento alineado con los valores. Estas buenas practicas vinculan una accion positiva con
la recompensa emocional de forma instantanea.




Entrena

una herramienta a la medida

DIMENSION CONTROL

Esta dimension permite establecer si es adecuado y suficiente el control que tiene la empresa para el
cumplimiento de los objetivos corporativos. Las preguntas de esta variable estan relacionadas con la
frecuencia y oportunidad de los controles y a su vez, la percepcion que tienen los trabajadores frente a las
actitudes de quienes realizan actividades de control.

ACTIVIDADES

Actividad 1: Arbol de la Responsabilidad

= Objetivo: Generar consciencia en los colaboradores sobre la responsabilidad y la importancia en los
controles

=  Elementos necesarios: Hojas blancas y lapiceros.

= Duracién: 30 - 40 minutos

= Desarrollo:
Se armaran grupos de 3 o 5 personas, los participantes de la actividad trazaran un diagrama de flujo de un
proceso clave o misional de la empresa. Para cada paso del diagrama, deberan identificar:

1. Quién es el responsable

2. Quién toma la decision final

3. Quién recibe el control o la informacién
Este analisis mitigard o eliminard la ambigliedad sobre quién controla qué y también los trabajadores
comprenderdn la importancia ya la responsabilidad de control de manera adecuada y precisa los procesos.

Ejemplo:

L &
X £

! S

Actividad 2: Rendicion de cuentas.

= QObjetivo: Promover una cultura donde se aprende del error para fortalecer los procesos, en lugar
de culpar al individuo.
= Elementos necesarios: Caso real o ficticio de un proyecto que se haya desviado del plan inicial,
lapiceros y hojas en blanco.
= Duracion: 30 — 40 minutos
= Desarrollo:
Se entregara a los grupos un caso real o ficticio de un proyecto que se haya desviado del plan inicial, por
ejemplo, que no se haya cumplido el presupuesto o un error en la calidad del producto o servicio o que se




entregd al cliente final en tiempos no pactados. El equipo debe usar una metodologia de causa raiz para
identificar el punto de control fallido en el proceso, no a la persona. Se armaran grupos de maximo 5
personas y se les entregarad el mismo caso a todos. Realizarad cada grupo el respectivo anélisis y lo
socializara a todos.

Ejemplo:

2 + Efecio
PROBLEMA

- S

CONCLUSIONES

Se sugiere a la empresa fortalecer el control que los colaboradores deberian hacer de manera continua en
una empresa; pero que éste no se interprete como una vigilancia excesiva o persecucién, sino como el un
mecanismo o estrategia de transparencia y conciencia para evaluar como se estan haciendo las cosas para
garantizar un adecuado cumplimiento o también, implementar ajustes de mejora. Estas otras estrategias
es viable que puedan ser analizadas para replicarlas:
= (laridad en las metas: El mejor control inicia con la definicion de lo que se espera, es decir, tener
claro cuales son los Indicadores claves de rendimiento, establecerlos y comunicarlos.
= Establecer procedimientos operacionales estandarizados y documentados: Estos seran una
referencia para los colaboradores, de esta manera habra mas control y una mejor guia,
asegurando la uniformidad en la calidad y el cumplimiento.




