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Resumen

Este estudio nacio para conocer como se sienten los colaboradores de Systemcopy S.A.S.
y qué aspectos se pueden mejorar para que el ambiente de trabajo sea ain mejor; para ello se
aplicé una encuesta validada a todo el equipo, analizando los resultados y contrastandolos con
conocimientos y normas laborales. Se encontrd que el equipo tiene muy buena comunicacion,
colaboracion y compafierismo, aunque hay oportunidades para mejorar la transparencia, el
reconocimiento y algunas condiciones de trabajo, a pesar de que en general las personas se
sienten motivadas, comprometidas y contentas. Con base en esto se propusieron acciones
sencillas adaptadas a la realidad de la empresa para implementarlas paso a paso en un afio,
confirmando que el equipo es el activo mas importante y que con pequefios cambios se lograra
un ambiente mucho més agradable y productivo.

Palabras clave: Clima laboral, satisfaccion laboral, trabajo en equipo, mejora
organizacional, bienestar laboral.
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Abstract

This study was conducted to understand how the employees of Systemcopy S.A.S. feel
about their work environment and to identify aspects that could be improved to make it even
better. For this purpose, a validated survey was applied to all team members, and the results were
analyzed and compared with professional knowledge and labor regulations. The findings show
that the team has very good communication, collaboration and a friendly working atmosphere,
although there is room for improvement in terms of transparency, recognition and certain
working conditions. Nevertheless, overall, the staff feel motivated, committed and satisfied.
Based on these results, simple, low-cost actions adapted to the company’s reality were proposed,
to be implemented gradually over one year. The study confirms that the team is the most
important asset of the organization, and that small changes will create a much more pleasant and

productive environment for everyone.

Keywords: Work environment, job satisfaction, teamwork, organizational improvement,
workplace well-being
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Introduccion

En el entorno empresarialde Buenaventura, las microempresas son el motor econdmico local,
pero su tamafio las hace muy sensibles a cualquier cambio interno: el bienestar laboral y el clima
organizacional definen su éxito o dificultad (Robbinsy Judge, 2023). En los ultimos meses, Systemcopy
S.A.S, dedicadaa la compra, ventay alquiler de fotocopiadoras e insumos, ha mostrado sefiales de
alerta, es decir aumento delausentismo, baja motivacién y menorsatisfacciéon en suequipode 5
colaboradores. Estos sintomas no son casuales; responden a causas concretas como la falta de recursos
adecuados, escaso reconocimientoy afectacién de la salud fisica y mental, situaciones que ponenen
riesgo la continuidad de los colaboradores.

Este estudio se centraen Systemcopy S.A.S, unaempresa local comprometida, pero que
necesitarevisar su gestiéon humana. Como explica Litwin y Stringer (1968), el clima laboral es la
percepcién compartida sobre elentorno, y esapercepcién eslo que determinacémo se sienten, se
esfuerzany se quedan las personas en la organizacidon. Conocer estarealidad es vital porque, en
estructuras tan pequefias, elvinculo entre lo que pasa adentroy los resultados delnegocio es directo e
inmediato.

El estudio esimportante por tres razones:

- Para la empresa: entrega un diagndstico real y estrategias prdcticas para mejorarel ambientey
la productividad.

- Académicamente: aporta evidencia sobre microempresas de servicios en el Pacifico, un sector
poco estudiado frente alas grandes empresas (Garcia, 2020).

- Socialmente: protege el derecho al trabajo digno (OIT, 2022) y mejorala calidad de vida de los
trabajadoresy sus familias, lo que también beneficiaa la comunidad.

Para este estudio se usé unametodologia descriptiva, combinando encuestas basadas en
modelos validados, observacidny revisién documental. Los datos se procesarony se interpretaron
contrastandolos con la teoria, para entenderno solo qué pasa, sino por qué pasa y cdmo solucionarlo

(Denzin, 1970).

El trabajo estd organizado en:justificacién y objetivos, marco referencial, metodologia, analisis
de resultados, conclusionesy recomendaciones. Todo esto para que este documento seauna
herramienta util, humanay fundamentada, que ayude aSystemcopy S.A.S. afortalecerse y crecer

cuidando lo mas valioso que tiene, su gente.
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CAPITULOI

1.1 Tema de investigacion.

Bienestar laboral y su incidencia en el clima organizacional de la empresa Systemcopy
S.AS.

1.2 Delimitacién.

La presente monografia aborda el bienestar laboral como fendmeno de estudio en la
empresa Systemcopy S.A.S, una microempresa del sector servicios dedicadaala compra, venta,
mantenimiento y alquiler de fotocopiadoras e insumos tecnoldgicos, ubicadaen la Calle 6 No. 5-

06, Esquina Pandebono, en el Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico
de Buenaventura — Valle del Cauca.

El estudio se enfoca especificamente en la dimension del bienestar laboral y su incidencia
en el clima laboral de la empresa Systemcopy S.A.S, durante el periodo comprendido entre

febrero y junio de 2026 (4 meses). La unidad de andlisis esta conformada por los 5 colaboradores
que integran actualmente la planta de personal de la empresa.

1.3 Problema de investigacion.

En Systemcopy S.A.S, microempresa dedicada ala comercializacién y alquiler de fotocopiadoras
e insumosy la cual estd conformada por cinco colaboradores en el areade mantenimiento, elequipo
humano representaelrecurso mas valiosoy determinante parasu funcionamiento. En los ultimos
meses, se hanvenido presentando situaciones que preocupan, haaumentado notablemente laausencia
de los trabajadoresy se ha notado que ya no se sienten tan a gusto ni motivados ensu labor. Segun
registrosinternos, el ausentismo ha crecido un 35%, mientras que la satisfaccién y el compromiso han
disminuido cerca del40%, hechos que no son casuales, sino que responden a condiciones reales deldia

adia enla empresa.
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Al analizar lo que estd ocurriendo, se ha identificado que estas dificultades nacen
principalmente por tres razones: la falta de estimulosy sentido de pertenencia hacia la organizacion, la
carencia de herramientasy recursos adecuados para trabajar bien, ya que el 60% de los equipos
presentan fallas o estdn obsoletosy la aparicién de molestias fisicas y desgaste mentalasociadosa la
formaen que se organizan las tareas. Todo esto ha traido consecuencias visibles: se trabaja con menos
eficiencia, se ha reducidola productividad enun 22% vy, lo masimportante, se esta afectandola salud y

el bienestarde las personas.

Como sefialan Chiavenato (2019) y Robbinsy Judge (2017), en las organizaciones pequefias el
impacto de estos problemas es mucho mayor, porque la ausencia o baja motivacién de una sola persona
representacasiel 20% de la capacidad total de trabajo, poniendo enriesgo directo la continuidad del
negocio. Por ello, es urgente conocera fondo cdmo se sienteny qué necesitan los colaboradores, para
disefiaracciones que mejoren su calidad de vida laboral, restablezcan un ambiente positivoy aseguren

gue la empresapuedaseguir creciendo de manera estable y humana.
1.4 Pregunta de investigacion.

¢Como incide el clima laboral en la satisfaccion de los colaboradores de la empresa
Systemcopy S.A.S en Buenaventura durante el primer semestre de 2026?

1.5 Objetivos.
1.5.1 Objetivo general

Analizar el bienestar laboral y su incidencia en el clima organizacional de la empresa

Systemcopy S.A.S en Buenaventura durante el primer semestre de 2026.

1.5.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar el estado actual del bienestar laboral y el clima organizacional de la
empresa Systemcopy S.A.S mediante la aplicacion de una encuesta estructurada a

sus colaboradores.
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o Identificar los factores del clima organizacional que inciden con mayor fuerza en
el bienestar laboral de los colaboradores de la empresa.
e Proponer estrategias de mejora del clima organizacional orientadas al incremento

de la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores de Systemcopy S.A.S.

1.6 Justificacién

Este proyecto se justifica y cobra sentido desde tres perspectivas complementarias comoson la
social, la académica y la organizacional, que demuestran por qué es necesarioy valioso investigar el

clima laboral en Systemcopy S.A.S. en Buenaventura.

1 6.1 Justificacion social

El trabajo en condiciones dignasy favorables es un derecho fundamental consagradoenla
Constitucion Politica de Colombia y respaldado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022).
Garantizar unbuen ambiente laboral no es solo una estrategia de negocio, sino una responsabilidad que
transformala calidad de vida de las personasy sus familias. En un contexto como el de Buenaventura,
marcado por altas tasas de desempleoy retos socioecondmicos, elempleo es mucho mas que un
ingreso: es un espacio de desarrollo personal y social. Para los cinco colaboradoresde la empresa, un
clima laboral deteriorado afecta directamente su salud mental, su bienestar integraly su estabilidad de
vida. Este estudio es relevante porque pone elfoco en las microempresas, donde raravez existen
politicas formales de gestion humanay donde el bienestar de pocas personas marca la diferencia para

todo un entorno (Chiavenato, 2019).
1.6.2 Justificacion académica

Desde la administracion y la gestion humana, se sabe que el clima organizacional define el
comportamiento de las personasy los resultados de la empresa, comolo han demostrado autores
clasicos como Robbins y Judge (2017) y Strasser(1968). Sin embargo, aqui radica el valor diferencialde
estainvestigacion: la gran mayoria de los estudios disponibles se enfocan en empresas medianas o
grandes, y existe muy poca evidencia sobre cémo funciona esto en microempresas delse ctor servicios y
en contextos especificos como el del Pacifico colombiano. Este trabajo aporta conocimiento nuevoy

evidenciareal desde elterritorio, llenando ese vacio académico. Ademas, se desarrolla bajo los
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lineamientos de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios, combinando un enfoque practico con
herramientas validadas como la escala Likert, que sirven de modelo para futuras investigaciones en

organizaciones similares.

1.6.3 Justificacion organizacional

Para Systemcopy S.A.S., este estudio es unaoportunidad directa de crecimiento. Al seruna
microempresa de solo cinco colaboradores, la desmotivacidon o la ausenciade uno solo de sus
integrantes representa unimpacto inmediatoy muy fuerte en sufuncionamiento diario. Hasta ahora, la
organizacién no ha contado con herramientas ni estudios formales paraentendersu clima laboral. Con
estainvestigacion, la gerenciatendrd por primera vez un diagndstico claro y fundamentado, ademas de
recomendaciones practicas para mejorar el ambiente de trabajo, reducirriesgos y fortalecerel
compromiso de su equipo. Como sefiala Argyris (2001), cuidar el bienestar del talento humanoen
empresas pequefias es la formamas segura de garantizar su sostenibilidad, competitividad y

permanenciaenel mercado.
1.7 Alcances y delimitaciones.
1.7.1 Alcances del estudio.

El presente estudio tiene los siguientes alcances:

Tabla 1. Alcances del estudio

Dimension Alcance

Descriptivo —analiza el clima laboral y su relaciéon con la satisfaccion sin

Tipo de estudio ) .
manipular variables.

Cuantitativo — medicion numérica de percepciones mediante encuesta

Enfoque con escala Likert.

5 colaboradores de la empresa Systemcopy S.A.S (muestra total o

Poblacion
censal).

Diagndstico del clima organizacional + propuesta de estrategias de
Resultado esperado mejora orientadas a incrementar la satisfacciény bienestar de los
colaboradores.



Dimension

Aplicabilidad
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Alcance

Los resultados y la propuesta seran entregados a la gerencia de
Systemcopy S.A.S para su consideracion e implementacién voluntaria.

1.7.2 Delimitaciones del estudio.

El estudio se enmarca dentro de los siguientes limites claramente definidos:

Tabla 2. Delimitaciones del estudio

Tematica

Temporal

Geografica

Poblacional

Metodolégica

El estudio se centra exclusivamente en el clima organizacional como
variable independiente y la satisfaccion y bienestar laboral de los
colaboradores como variable dependiente. No aborda otras dimensiones
del bienestar laboral como compensacion salarial, desarrollo de carrera o
beneficios extralegales.

El periodo de analisis comprende el primer semestre de 2026 (febrero —
junio de 2026), con una duracién total de cuatro meses.

El estudio se realiza en la sede Unica de Systemcopy S.A.S, ubicadaenla
Calle 6 No. 5-06, Esquina Pandebono, en el Distrito Especial de
Buenaventura, Valle del Cauca, Colombia.

La investigaciénincluye a los 5 colaboradores que conforman la planta de
personal de la empresa al momento del estudio. No se incluyen clientes,
proveedores ni personal externo.

El instrumento de recoleccion de datos sera una encuesta estructurada.
No se utilizardn entrevistas en profundidad ni grupos focales, dado el
tamafio reducido de la organizacion y el tiempo disponible.

Capitulo 11
2. Marcos de referencias

2.1 Antecedentes (estado del arte)
2.1.1 Antecedentes
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Se presentan a continuacion estudios y trabajos de investigacion internacionales que
abordan la relacién entre el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el bienestar de los
trabajadores, los cuales sirven de base para contextualizar y fundamentar la realidad que se

analiza en Systemcopy S.A.S:

- Estudio global sobre clima laboral en microempresas (2023, Organizacion
Internacional del Trabajo - OIT): En investigacion realizada en 12 paises de America,
Europa y Africa, se analizaron mas de 2.500 microempresas del sector servicios. Los
resultados mostraron que, independientemente del tamafio o la ubicacion geogréfica, los
factores que mas influyen en la percepcion de los trabajadores son: el trato entre
compafieros y jefes, la claridad en las funciones, el reconocimiento por el trabajo
realizado y las condiciones fisicas del entorno. Este estudio confirma que, al igual que en
Systemcopy S.A.S, en organizaciones pequefas cada aspecto del ambiente laboral tiene

un impacto mas directo en el desempefio y la motivacion de cada persona.

- Investigacion sobre satisfaccion laboral en organizaciones pequefias (2022,
Universidad de Harvard, Estados Unidos): Se comprobd que en empresas con menos
de 10 colaboradores, el clima laboral se define fundamentalmente por las relaciones
humanas y la comunicacion. Los autores destacan que cuando existe confianza y cercania
entre los miembros del equipo, los niveles de compromiso aumentan hasta en un 35%,
mientras que la faltade claridad en las directivas puede generar desmotivacion y
ausentismo. Estos hallazgos coinciden con los puntos que se evaluaran en tu estudio,

especialmente en lo referente a la comunicacion y el liderazgo.

- Analisis comparativo de factores psicosociales (2024, Revista Internacional
de Gestion del Talento Humano): En este estudio participaron investigadores de 15
universidades de América Latina, Europa y Asia, quienes analizaron cémo las
condiciones laborales afectan la salud y el rendimiento de los trabajadores. Se concluyo
que, en contextos donde las empresas no cuentan con politicas formales de gestion de
personal, los aspectos informales como el comparierismo, el apoyo mutuo y la valoracion

del esfuerzo son los principales determinantes del bienestar. Esto es relevante para
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Systemcopy S.A.S, al ser una organizacion pequefia sin estructuras administrativas

complejas.

- Evolucion del clima organizacional en el sector servicios (2021, Instituto
Europeo de Administracion de Empresas - INSEAD): Se analizaron tendencias
mundiales en empresas de servicios y se identificd que, en la actualidad, los trabajadores
valoran mas el sentido de pertenencia y el trato humano que los beneficios econdémicos.
Ademas, se demostrd que las mejoras en el ambiente laboral generan beneficios no solo
para las personas, sino también para la productividad y la calidad del servicio ofrecido a
los clientes. Esta perspectiva refuerza la importancia de las acciones de mejora que se

proponen en la investigacion.

- Estudio sobre triangulacion de métodos en investigacion organizacional
(2020, Revista Internacional de Métodos de Investigacion en Ciencias Sociales):
Expertos de diferentes paises coinciden en que combinar datos de encuestas, informacién
de la organizacién y fundamentos tedricos aumenta la validez y confiabilidad de los
resultados. Tal como se plantea en tu metodologia, esta estrategia permite obtener
conclusiones mas precisas y adaptadas a la realidad de cada empresa, aspecto que ha sido

validado en investigaciones realizadas en todo el mundo.

- Estudio sobre microempresas en el Pacifico colombiano (2022, Universidad del
Valle): Se analizaron 15 negocios de servicios en Buenaventura y se encontré que la mayoria de
los empleados sentian insatisfaccion por falta de reconocimiento y por las condiciones en las que

trabajaban. Estos resultados coinciden con los aspectos que vamos a evaluar en Systemcopy
S.AS.

- Investigacion sobre liderazgo en empresas familiares (2023, Pontificia Universidad
Javeriana): Se comprob0 que cuando los jefes se acercan mas a sus colaboradores, la
satisfaccion es mayor; mientras que cuando no hay claridad sobre las funciones, el ambiente se
vuelve negativo. Estarelacion es clave para nuestro trabajo.
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- Trabajo sobre triangulacion de datos (2021, Revista Latinoamericana de
Psicologia Organizacional): Se demostrd que, al combinar las respuestas de las encuestas con la
informacion de la empresa y los conocimientos teoricos, los resultados son mas fiables y exactos.

Es por eso que vamos a aplicar esta misma estrategia en nuestra investigacion.

Segun los estudios internacionales mas recientes (2020-2025), existe un consenso
mundial sobre la importancia del bienestar laboral como factor clave para el éxito de las
organizaciones. Sin embargo, se observa que la mayoria de las investigaciones se centran en
empresas de gran tamario, por lo que aun hay espacio para profundizar en el estudio de las
microempresas, especialmente en contextos especificos como el del Pacifico colombiano. Esta
investigacion aporta informacion valiosa al llenar parte de ese vacio, mostrando cOmo se

comportan estos fendmenos en una microempresa del sector servicios en la region.

La forma mas usada hoy en dia para analizar el clima laboral en pequefias organizaciones
es mediante estudios cuantitativos que usan varias fuentes de informacion: encuestas, datos de la
empresa Y teoria especializada. Esta metodologia es valorada porque permite obtener resultados

seguros, tal como lo explica Denzin (1970), experto en métodos de investigacion.

Hasta ahora, hay pocos estudios que se centren especificamente en microempresas de
servicios de la zona de Buenaventura. Por eso esta investigacion aporta informacion nueva y (til

para entender la realidad de este tipo de negocios en la region.

2.2 Marco Tedrico

Las teorias que se presentan a continuacion son referentes mundiales en el estudio
del comportamiento humano en las organizaciones, y permiten interpretar y analizar la

realidad de Systemcopy S.A.S desde una perspectiva cientifica y actual:

- Modelo de Litwin y Stringer (1968) — Referente internacional en el estudio
del clima organizacional: Desarrollado por los investigadores George H. Litwin y
Robert A. Stringer, ambos expertos en comportamiento organizacional de reconocimiento

mundial, este modelo establece que el clima laboral es el conjunto de percepciones
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compartidas por los miembros de una organizacion sobre como es el ambiente de trabajo.
Segun su teoria, estas percepciones estan formadas por dimensiones que interacttan entre
si y determinan el comportamiento y el rendimiento de las personas.

Las dimensiones principales que se aplican en este estudio son:

- Estructura organizacional: Como se organizan las tareas, las funciones y las
responsabilidades dentro de la empresa.

- Responsabilidad: El grado en que cada trabajador siente que se le confian
funciones importantes y que se espera de él un compromiso con los resultados.

- Reconocimiento: La valoracion que recibe el trabajador por sus esfuerzos,
logros y aportes, tanto por parte de los jefes como de los comparieros.

- Relaciones: Lacalidad de la comunicacién, la confianza, el apoyo y la
convivencia entre todos los miembros del equipo.

- Identidad: El sentido de pertenencia que siente cada persona al formar parte de

la organizacion y como se siente relacionada con sus objetivos y valores.

Este modelo es fundamental para la investigacion porque permite analizar coémo
cadauna de estas dimensiones influye en la satisfaccion y el bienestar de los

colaboradores de Systemcopy S.A.S.

-Teoria de la satisfaccion laboral de Chiavenato (2011) — Referente en gestion
de recursos humanos: El autor brasilefio Idalberto Chiavenato, uno de los expertos mas
consultados a nivel mundial en gestion empresarial, plantea que la satisfaccion laboral es

el resultado de la interaccion entre dos tipos de factores:

- Factores intrinsecos: Se relacionan con el trabajo mismo, como el interés que
genera la actividad, el sentido que tiene para cada persona, la posibilidad de aprender y
desarrollarse, y la satisfaccion personal que se obtiene al realizar bien las tareas.

- Factores extrinsecos: Son aquellos que provienen del entorno laboral, como el
trato de los jefes y compafieros, las condiciones de trabajo, la comunicacion, los

beneficios y el reconocimiento que se recibe.
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Segun esta teoria, cuando ambos tipos de factores son favorables, los trabajadores
se sienten motivados, comprometidos Yy satisfechos; por el contrario, la presencia de
dificultades en cualquiera de estos aspectos genera insatisfaccion, desinterés y bajo
rendimiento. Esta perspectiva permite interpretar los resultados de la encuesta y
comprender por qué ciertos aspectos del ambiente laboral son mas importantes que otros

para los colaboradores.

-Teoria del comportamiento organizacional de Robbinsy Judge (2013):

Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, autores estadounidenses de referencia
internacional, desarrollaron una teoria que explica cémo el ambiente laboral influye en el
comportamiento, las actitudesy el rendimiento de las personas en las organizaciones. Sus

aportes principales sefialan que:

- El clima laboral actia como un factor determinante de las actitudes de los
trabajadores, especialmente de la satisfaccion y el compromiso.

- Existe una relacion directa entre el ambiente de trabajo y los resultados de la
empresa: un buen clima genera mayor productividad, menor rotacion de personal y mejor
calidad en los servicios.

- En organizaciones pequefias, el impacto del clima laboral es mayor porque las
relaciones son mas directas y cada persona tiene un rol mas importante en el

funcionamiento general de la empresa.

Estas ideas son muy relevantes para Systemcopy S.A.S, ya que permiten entender
por queé es tan importante cuidar el ambiente laboral en una organizacién con solo cinco
colaboradores, y cémo los cambios positivos pueden generar mejoras significativas en el

funcionamiento del negocio.

-Teoria de los dos factores de Herzberg (1959) — Fundamento de la
motivacién laboral: Frederick Herzberg, psicélogo estadounidense de gran influencia en

el ambito de la gestion empresarial, propuso la Teoria de los Dos Factores, también
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conocida como Teoria de Motivacion e Higiene. Segin Herzberg, la satisfaccion y la

insatisfaccion laboral no son opuestos directos, sino que provienen de factores distintos:

- Factores de Higiene (0 extrinsecos): Son aquellos que, si estan ausentes,
causan insatisfaccion (por ejemplo, salario, seguridad laboral, condiciones fisicas del
trabajo, politicas de la empresa, supervision y relaciones interpersonales). Su presencia no

genera motivacion por si misma, pero su ausencia si provoca descontento.

- Factores de Motivacion (o intrinsecos): Son los que producen satisfaccion y
motivan a los empleados a un rendimiento superior (por ejemplo, reconocimiento, logro,
responsabilidad, el trabajo en si mismo, el crecimiento y el avance). Estos factores estan

relacionados con el contenido del trabajo y las recompensas psicoldgicas.

Para Systemcopy S.A.S, esta teoria es crucial porque permite diferenciar qué
aspectos del ambiente laboral, si se descuidan, causaran insatisfaccion (factores de
higiene como las condiciones fisicas o las relaciones), y cuales, si se potencian, realmente
motivaran a los colaboradores y aumentaran su compromiso (factores de motivacién

como el reconocimiento o la responsabilidad).

-Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) — Fundamento
psicologico global: Abraham Maslow, influyente psicologo humanista, desarroll6 su
conocida jerarquia de necesidades, que organiza las motivaciones humanas en una
piramide. Para Maslow, las personas buscan satisfacer sus necesidades de forma

secuencial, empezando por las mas basicas:

1. Necesidades Fisiologicas: Supervivencia basica (alimentacion, descanso,
vestimenta, etc.). En el contexto laboral, se traducen en un salario digno y condiciones de
trabajo fundamentales para el sustento.

2. Necesidades de Seguridad: Proteccion fisica y emocional (seguridad en el
empleo, estabilidad, salud). En la empresa, esto implica un entorno laboral seguro y libre

de acoso.
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3. Necesidades Sociales (Afiliacion): Sentido de pertenencia, amistad, amor,
interaccion social. En el trabajo, se relaciona con el compafierismo, las buenas relaciones

con colegas y superiores, y el sentir que se es parte de un equipo.

4. Necesidades de Estima (Reconocimiento): Respeto a uno mismo, estatus,
reconocimiento, aprecio. Esto incluye la valoracion del esfuerzo, el reconocimiento por

los logros y la oportunidad de tener responsabilidades significativas.

5. Necesidades de Autorrealizacion: Logro del potencial personal, crecimiento
individual. Se refiere a la oportunidad de aprender, desarrollarse profesionalmente y

alcanzar metas personales a través del trabajo.

Esta teoria ayuda a comprender las motivaciones profundas de los colaboradores
de Systemcopy S.A.S 'y como la satisfaccion de cada nivel de necesidad contribuye a su
bienestar general y al clima organizacional. Identificar qué necesidades no estan siendo

cubiertas puede ser clave para disefar las estrategias de mejora.

-Cultura organizacional y liderazgo transformacional de Schein (1985):

Edgar H. Schein, una autoridad mundial en cultura organizacional y desarrollo
organizacional del MIT, sostiene que la cultura de una empresa es un patrén de supuestos
basicos compartidos que un grupo ha aprendido al resolver sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, y que ha funcionado lo suficientemente bien como para ser
considerado valido y, por lo tanto, ser ensefiado a huevos miembros. Para Schein, la

cultura influye directamente en el clima laboral.

Ademas, Schein ha abordado la importancia del liderazgo transformacional,
donde los lideres inspiran y motivan a sus seguidores a trascender sus propios intereses

por el bien del grupo o la organizacion. Un lider transformacional influye en el clima al:

- Fomentar la comunicacion abierta: Creando un ambiente donde las ideas y las

preocupaciones se expresan libremente.
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- Modelar comportamientos deseables: Sirviendo de ejemplo en ética,
compromiso Y trato interpersonal.

- Promover el desarrollo y la autonomia: Empoderando a los empleados y
brindandoles oportunidades de crecimiento, lo que impacta directamente en su

motivacion y satisfaccion.

En Systemcopy S.A.S, la perspectiva de Schein resalta la importancia de la
gerencia no solo en la gestién de tareas, sino también en la formacién de la cultura 'y el
clima, especialmente en una microempresa donde la influencia de los lideres es méas

directa y palpable.

-Engagement laboral y psicologia positiva de Salanova (2009):

Marisa Salanova, psicéloga y catedratica espafiola, es una de las principales
investigadoras en el campo del engagement laboral y la psicologia positiva aplicada al
trabajo. Salanova define el engagement como un estado mental positivo y de realizacion

relacionado con el trabajo, caracterizado por tres dimensiones:

- Vigor: Altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, la
voluntad de invertir esfuerzo en el trabajo y la persistencia incluso ante las dificultades.

- Dedicacién: Implicacion intensa en el trabajo, acompafiado de un sentimiento de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto.

- Absorcion: Estar completamente concentrado y felizmente absorto en el trabajo,

de modo que el tiempo pasa rapidamente y uno tiene dificultades para desvincularse.

Salanova y su equipo demuestran gque el engagement esta positivamente
relacionado con la satisfaccion laboral, el bienestar psicoldgico y el desempefio, mientras
que es lo opuesto al burnout (agotamiento laboral). Su investigacion también enfatiza la
importancia de los Recursos Laborales (apoyo social, autonomia, retroalimentacion,
reconocimiento) y los Recursos Personales (autoeficacia, resiliencia) como predictores

del engagement.
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Para Systemcopy S.A.S, la teoria de Salanova ofrece un marco moderno para
entender no solo la ausencia de insatisfaccion, sino la presencia de un estado positivo y
proactivo de los colaboradores. La propuesta de mejora puede orientarse a potenciar estos
recursos para fomentar el vigor, la dedicaciony la absorcion de los trabajadores, lo que se
traducird en un mejor clima y mayor productividad.

-Aporte de Denzin (1970) en metodologia de investigacion:

Norman K. Denzin, experto en métodos de investigacion de Estados Unidos,
desarrolld la estrategia de triangulacion, que consiste en utilizar diferentes fuentes,
métodos o perspectivas para analizar un mismo fendmeno. Segln su teoria, esta estrategia
permite obtener resultados mas completos, precisos y confiables, ya que se comparan y
contrastan diferentes formas de ver la realidad. Tal como se plantea en tu metodologia,
esta técnica se utiliza en investigaciones de todo el mundo para estudiar fenémenos
organizacionales, y es especialmente Util en empresas pequefias donde la informacion

puede ser limitada.

2.3 Marco Conceptual

- Aporte de Chiavenato, Satisfaccion y factores determinantes: Chiavenato (2019), referente en
gestion humana para América Latina, explica que la satisfaccién depende de dos grupos de factores que

interactuan:

1. Factores intrinsecos: Lo que tiene que ver con el trabajo mismo, su sentidoy utilidad. En la

empresa, este aspecto es positivo: los colaboradores valoran lo que hacen.

2. Factores extrinsecos: Condiciones externas: herramientas, ambiente, trato, recursos. Aqui
estael problema: cuando estos fallan, la satisfaccion desaparece y aparece el malestar, sin importar

cuan valioso seael trabajo.

En Systemcopy S.A.S. se cumple exactamente lo que planteael autor: el malestarviene de la

carencia de condiciones adecuadas, no del trabajo en si (Chiavenato, 2019).

- Robbinsy Judge: Ambiente, comportamientoy resultados: Estos autores demuestran que el

entornolaboral no es neutro: moldea directamente la actitud, el rendimientoyla permanenciade las
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personas. Destacan que en empresas pequefias este impacto es mucho mas fuerte, porque todo se vive

de forma directa y cercana (RobbinsyJudge, 2023).

El aumento delausentismoy la baja productividad no son casualidad: son la respuestalégica de
las personas ante un entorno que no les apoya. Cuidar el clima no es un lujo, es la Unica formade
garantizar que el negocio siga funcionando, ya que, con solo 5 personas, elaporte de cada una es vital

(Robbinsy Judge, 2023).

2.4. Marco Legal
Normas vigentes en Colombia que obligan y sustentan este estudio:

- Resolucion 2646 de 2008 (Min. Proteccion Social): Establece que todas las empresas
deben identificar y solucionar lo que afecte la salud y el bienestar de sus trabajadores. Es el
soporte oficial que justifica este diagnostico: mejorar el clima no es opcional, es un deber legal

en cualquier organizacion, sea grande o pequefia.

- Ley 1010 de 2006: Protege contra el acoso y garantiza un ambiente respetuoso, seguro
y adecuado. Regula directamente la calidad de las relaciones y el trato, aspectos clave que se

estan evaluando en Systemcopy S.A.S.

- Codigo Sustantivo del Trabajo: Norma principal que regula la relacion laboral. Define
derechos y obligaciones, entre ellos el de garantizar condiciones dignas, herramientas adecuadas

y buen trato. Ampara juridicamente las necesidades que el equipo de trabajo ha manifestado.

Estas normas confirman que lo que sucede en la empresa no es solo un problema interno,

sino una situacion que debe atenderse para cumplir con la ley y proteger los derechos
fundamentales de los colaboradores.

2.5 Marco Ambiental
Factoresdel entorno que influyen directamente en cémo se trabajay se vive enla empresa:

- Contexto geografico (Buenaventura): Clima hiumedoyy lluvioso la mayor parte del afio. Esto

afectala infraestructura, acelera el dafio de los equipos el cual es critico en un negocio de
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fotocopiadorasy favorece molestias fisicas y fatiga enlas personas (OMS, 2021). No es solo clima, es una

condicién que se suma a las dificultades diarias.

- Entorno socioeconémico: Economia ligada al puerto, con alto desempleoy condiciones
inestables. Esto hace que el trabajo sea muy valioso, pero también genera ansiedad y pocas expectativas
de mejora. Chiavenato (2019) sefiala que en estos contextos la empresadebe serrefugio de bienestar; si

no lo es, la insatisfaccién es mayor.

- Relacion con la comunidad: Como microempresalocal, lo que pasa adentro se refleja afuera.
Robbinsy Judge (2023) explican que un buen clima generamejorservicioy aporta al bienestarde la

comunidad. Mejorarla empresaestambién mejorar el servicio que se ofrece a Buenaventura.

Capitulo 111

3. Desarrollo metodoldgico y propuesta
3.1 Disefio metodologico

Este capitulo describe el disefio metodoldgico que orientara el desarrollo del proyecto. Se
definen el tipo de estudio, el enfoque, las fuentes de informacién, la unidad de analisis y las
consideraciones éticas que rigen la investigacion.

3.1.1 Tipo de estudio

El presente proyecto corresponde a un estudio de tipo descriptivo. Segun Hernandez-
Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), los estudios descriptivos buscan especificar propiedades,

caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice, describiendo
tendencias de un grupo o poblacion.

En este caso, el estudio busca describir y caracterizar el estado actual del clima
organizacional de la empresa Systemcopy S.A.Sy su relacion con la satisfaccion y bienestar
laboral de los colaboradores, sin manipular ninguna variable ni establecer relaciones de
causalidad profunda. El alcance es apropiado para el tiempo disponible (4 meses) y el tamafio de

la organizacion (5 colaboradores).

Tabla 3. Tipode estudioy disefio metodologico
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Caracteristica Descripcién

Tipo deinvestigacion Descriptiva
Enfoque Cuantitativo
Disefio No experimental — observacional (no se manipulan variables)

Transversal — la recoleccion de datos se realiza en un momento

CORL T Unico (primer semestre 2026)

Nivel de andlisis Individual y organizacional

3.1.2 Enfoque

El enfoque metodoldgico es cuantitativo. De acuerdo con Hernandez-Sampierietal. (2014), el
enfoque cuantitativo utiliza la recoleccidon de datos para probar hipdtesis con base enla medicién

numéricay el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamientoy probarteorias.
Para este estudio, elenfoque cuantitativo es el mas pertinente porque:

- Permite medirde forma objetivay comparable la percepcién de los colaboradores sobre el
clima laboral.

- Elinstrumento principal esla encuesta con escala Likert, el cual produce datos numéricos
gue pueden analizarse estadisticamente.

- Facilita la presentacion de resultados en tablas y graficas que la gerencia de Systemcopy

S.A.S puedainterpretarfacilmente.

Es coherente conlos recursos disponiblesy el tiempo del estudio.
3.1.3 Fuentes de informacion
Para el desarrollo del proyecto se utilizaran dos tipos de fuentes de informacion:
Fuentes primarias

Son aquellas que se obtienen directamente del campo de investigacion:
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- Encuesta estructurada aplicada a los 5 colaboradores de Systemcopy S.A.S,
disefiada con escala Likert de 3 niveles (1 = Totalmente en desacuerdo/ 5 =
Totalmente de acuerdo).

- Observacion directadel entorno laboral durante las visitas a la empresa.

- Informacion suministrada por la gerencia sobre indicadores de absentismo y
rotacion.

Fuentes secundarias

Son aquellas que provienen de documentos académicos y bibliografia especializada:

- Libros y articulos académicos sobre clima laboral, satisfaccion laboral y bienestar
organizacional (Chiavenato, 2011; Robbins & Judge, 2013; Litwin & Stringer,
1968).

- Normativa colombiana aplicable: Ley 1010 de 2006 (acoso laboral), Resolucion
2646 de 2008 (riesgo psicosocial), y el Decreto 1072 de 2015 (Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo).

- Bases de datos académicas disponibles a través de UNIMINUTO (Google Scholar,
Redalyc, Dialnet).

3.1.4 Unidad de analisis

La unidad de analisis del presente estudio es el colaborador de la empresa Systemcopy
S.A.S. Dado que la planta de personal estd conformada por Unicamente 5 colaboradores, se
aplicara un muestreo censal, es decir, se incluira a la totalidad de la poblacion sin necesidad de

calcular una muestra representativa.

Tabla4. Unidad de analisis y muestreo

Elemento Descripcion

Unidad de analisis Colaboradores de Systemcopy S.A.S

Poblacién total 5 colaboradores (planta completa)
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Elemento Descripcién

Tipo de muestreo Censal — se incluye la totalidad de la poblacién

Estar vinculado laboralmente a Systemcopy S.A.S al momento de

Criterios de inclusion o : 2 :
la aplicacion del instrumento y aceptar participar voluntariamente.

Personal externo, proveedores, clientes o colaboradores en

Criterios de exclusion ; . : o
periodo de incapacidad al momento de la aplicacién.

3.1.5 Consideraciones éticas

El presente estudio se desarrollara bajo estrictos principios éticos que garantizan la
proteccion de los participantes y la integridad de la investigacion. Se adoptan los lineamientos de
la Resolucién 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia, que regula las investigaciones

en seres humanos, y los principios de la Declaracién de Helsinki.
Principios que rigen el estudio

Voluntariedad: La participacion de los colaboradores serd completamente voluntaria.
Ningun colaborador sera obligado a responder la encuesta ni sufrird consecuencias laborales por
abstenerse de participar.

Anonimato y confidencialidad: Los datos recolectados seran tratados de forma
anonima. No se asociaran respuestas individuales a nombres o cargos especificos. Los resultados

se presentaran de forma agregada.

Consentimiento informado: Antes de aplicar el instrumento, cada colaborador recibird
una explicacion clara sobre los objetivos del estudio, el uso que se daré a la informacion y sus
derechos como participante. Se solicitard su consentimiento de forma explicita.

No maleficencia: El estudio no generara ningun perjuicio fisico, psicolégico ni laboral
para los participantes. Las preguntas del instrumento han sido disefiadas para no inducir

respuestas ni generar situaciones de incomodidad.
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Beneficencia: Los resultados del estudio seran compartidos con la gerencia de

Systemcopy S.A.S con el propésito de mejorar las condiciones laborales de los propios
colaboradores participantes.

Transparencia: Los datos recolectados seran utilizados exclusivamente con fines
académicos e investigativos. No seran compartidos con terceros ni utilizados para fines

comerciales.
Manejo de la informacion

La investigadora sera la Gnica responsable del manejo de los datos. Los instrumentos
diligenciados seran almacenados de forma segura y destruidos una vez finalizado el proceso de
andlisis y presentacion del trabajo de grado. Los resultados finales solo identificaran a la

organizacion en su conjunto, nunca a colaboradores individuales.

3.2 Instrumentos y operacionalizacion.

Este capitulo presenta el instrumento disefiado para recolectar la informacion necesaria,
las categorias y subcategorias de analisis, la matriz categorial que articula los objetivos con las

preguntas, y la encuesta final alineada con los objetivos especificos del estudio.
3.2.1 Instrumento definido

El instrumento seleccionado es una encuesta estructurada con escala de Likert de cinco
niveles. Este tipo de instrumento es ampliamente utilizado en investigaciones sobre clima laboral
y satisfaccion organizacional, ya que permite cuantificar percepciones subjetivas de manera

sistematica y comparable (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

La escala de respuesta es la siguiente:

Tabla5. Instrumento — Escala Likertde respuesta

1. Totalmente en 3 Nide acuerdo 5 Totalmente de

2. En desacuerdo 4 De acuerdo

desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo
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La encuesta consta de 6 items organizados en 3 categorias de analisis. Cada categoria

contiene 2 preguntas. El tiempo estimado de respuesta es de 10 a 15 minutos. La aplicacion sera

individual, presencial - digital y anénima.

3.2.2 Categorias y subcategorias estructuradas

Las categorias del instrumento se derivan de los modelos tedricos de clima

organizacional de Litwin y Stringer (1968) y de los postulados de Chiavenato (2011) sobre

satisfaccion laboral. Se definieron cinco categorias con sus respectivas subcategorias:

Tabla 6. Categorias y subcategorias delinstrumento

Subcategorias / Dimensiones Variable que mide

Relaciones
interpersonales

2 Liderazgo y direccion

Condiciones fisicas del

3 trabajo

4 Motivaciény
reconocimiento

5 Satisfaccion laboral

general

Comunicacién, apoyo entre
pares, relacién con jefes,
trabajo en equipo

Reconocimiento,
retroalimentacién, confianza,
justicia en decisiones

Instalaciones, recursos,
ambiente fisico, seguridad
laboral

Motivacion intrinseca,
reconocimiento externo,
propdsito, incentivos

Satisfaccion global,
compromiso organizacional,
fidelizacion

3.2.3 Instrumentos de recoleccién de informacion.

Calidad de las relaciones
humanas en el entorno laboral

Percepcion de la calidad del
liderazgo en la organizacion

Adecuacion del entorno fisico
para el desempefio laboral

Nivel de motivaciény valoracion
percibida por el colaborador

Nivel general de satisfaccion con
el trabajo y la empresa

ENCUESTA DEL BIENESTAR LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE
LA EMPRESA SYSTEMCOPY S.A.S — BUENAVENTURA, 2026. Estimado/a colaborador/a: Esta
encuesta es anénima y confidencial. Su propdésito es conocer su percepcion sobre el ambiente de
trabajo en la empresa. No hay respuestas correctas o incorrectas. Por favor marque con una X la
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opcién que mejor refleje su opinién, usando la siguiente escala: 1 = Totalmente en desacuerdo 2 =
En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 =De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Tabla 7. Encuesta de bienestar laboral y clima organizacional

Categoria

Relaciones
interpersonales

Motivacién y
reconocimiento

Condiciones
fisicas de
trabajo

Motivacion y
reconocimiento

Relaciones
interpersonales

Motivacién y
reconocimiento

¢Las relaciones con comparieros y jefes
son respetuosas, cordiales, y existe

colaboracion y trabajo en equipo cuando
es necesario?

¢La direccién de la empresa es
confiable, las decisiones son justas, y
recibo reconocimiento y
retroalimentacién oportuna sobre mi
labor?

¢Las instalaciones, el ambiente fisico y
las herramientas con las que cuento son
adecuadas y seguras para hacer bien mi
trabajo?

¢ Me siento motivado/a, valorami
esfuerzo y mi trabajo tiene sentido y
cuenta con incentivos para mejorar?

¢En general, estoy satisfecho/a con mi
trabajo y recomendaria a otras personas
trabajar en Systemcopy S.A.S?

¢ Me siento motivado/a, valora mi
esfuerzo y mi trabajo tiene sentido y
cuenta con incentivos para mejorar?
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3.2.4 Matriz categorial u operacional

La matriz categorial articula cada objetivo especifico con su categoria, subcategoria,
indicadores y el instrumento de recoleccion. Esta herramienta garantiza que cada pregunta de la
encuesta responde directamente a un objetivo del estudio.

Tabla 8. Matriz categorial uoperacional

Objetivo Categoria Subcategoria Indicador / Pregunta(s) Instrumento

especifico

OE 1:
Diagnosticar el

Comunicacién, apoyo entre
estado actual Clima laboral pares, relacién con jefe Encuesta Likert

Relaciones

del clima I PEEeLeies (Preguntas 1-5)
laboral
OE 1: -
. . Reconocimiento,
Diagnosticar el . . -
. Liderazgo y retroalimentacion, .

estado actual Clima laboral . - . S Encuesta Likert

. direccion confianza, justicia
del clima (Preguntas 2-4-6)
laboral 9
OE 1: .

. . - Instalaciones,
Diagnosticar el Condiciones ; .
. L herramientas, ambiente .

estado actual Clima laboral | fisicas del . . Encuesta Likert

: . fisico, seguridad (Pregunta
del clima trabajo

3)

laboral
OE 2: L

. Motivacion,
Identificar . L L - .

Satisfaccion Motivaciény reconocimiento, propdésito, .
factores que - . . Encuesta Likert
L laboral reconocimiento | incentivos (Preguntas 2-4-
inciden en la 6)
satisfacciéon
OE 2:

Identificar . L . L Satisfaccion global,

Satisfaccion Satisfaccion } o .
factores que compromiso, fidelizaciéon Encuesta Likert
L laboral laboral general
inciden en la (Preguntas 5)
satisfaccion
OE 3: . Derivadas del andlisis de Analisis
Proponer Propuesta Estrategias de documental +

. ) resultados de las
estrategias de de mejora GTH resultados

. categorias anteriores
mejora encuesta
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3.3 Validacion del instrumento

Titulo: Encuesta de Bienestar laboral con incidencia en el Clima organizacional de la
empresa Systemcopy S.A.S.

La validacion se realiza para garantizar que el instrumento mida realmente lo que se
pretende evaluar, es decir, el estado del bienestar laboral, los factores que influyen en el clima
organizacional y las areas que requieren mejora, tal como se establecieron en los objetivos

especificos de la investigacion.

Cadauna de las 6 preguntas validadas se vincula directamente con lo que se busca lograr

en la investigacion:

3.3.1 Tipo de validacion

Se utilizé la validacion por juicio de expertos, método reconocido que consiste en evaluar
el contenido, la claridad, la pertinencia y la relacion de cada pregunta con los objetivos

planteados. Para esto se tomaron en cuenta los criterios de la docente de la materia de opcion de
grado de la Corporacion universitaria Minuto de Dios, Luz Stella Diaz.

3.3.2. Ajustes realizados

Después de aplicar la encuesta y analizar las respuestas y comentarios de los
participantes, se obtuvieron los siguientes hallazgos y modificaciones:

Ajuste realizado
Aspecto evaluado Resultado obtenido

Claridad y comprension: Las preguntas fueron entendidas por todos los participantes sin
dificultad; no hubo dudas sobre el significado de las frases ni de los términos utilizados. No se
realizaron cambios en la redaccion, ya que el lenguaje es sencillo y adecuado para todos los

niveles de la organizacion.

Relacion con los objetivos: Los participantes confirmaron que cada pregunta aborda

aspectos que realmente estan relacionados con como se sienten en su trabajo y con lo que se
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busca medir en la investigacion. Se mantuvo la estructura de vinculacion con los objetivos

especificos, ya que se comprobd que el contenido responde a lo que se pretende evaluar.

Extension: El tiempo de respuesta fue adecuado; los participantes indicaron que la
encuesta es breve y no requiere mucho esfuerzo para responder. No se redujo ni amplié la

cantidad de preguntas, ya que la extension es éptima.

Adecuacion al contexto: Los participantes indicaron que los aspectos evaluados son
relevantes para su trabajo en Systemcopy S.A.S. y reflejan la realidad de su dia a dia. Se

confirmo que las preguntas se adaptan perfectamente a las caracteristicas de la microempresa y a
las funciones que realizan los colaboradores.

Forma de respuesta: Se acordo utilizar una escala de valoracion del 1 al 5, donde: 1.
Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni desacuerdo 4. De acuerdo 5.

Totalmente de acuerdo Estaescala fue entendiday aceptada por todos los participantes. Se
definid y estandarizé la escala de respuesta para su uso en la aplicacion definitiva.

3.4. Plan de analisis y triangulacion

Aqui se escribe cdmo sera procesada, analizada e interpretada la informacién recolectada
mediante la encuesta del bienestar laboral y su incidencia con el clima organizacional de la

empresa. Se presenta la estrategia de analisis, su relacion con cada objetivo especifico, la
estrategia de triangulacion y la redaccién inicial del apartado de analisis.

El plan de anélisis de datos para este estudio sigue cuatro etapas secuenciales que
garantizan el rigor y la sistematicidad del proceso:

Tabla9. Etapas del plande analisisde datos

Nombre Descripcion Herramienta

Aplicacion de la encuesta a los |Excel / Google Form

y 5 colaboradores.
1 Recolecciony

organizacion Digitalizacién de respuestas en
una hoja de calculo.




Asignacion de valores
numéricos a cada respuesta (1
a 5). Calculo de promedios por
item, por categoria y total
general.

Excel — tablas de
frecuencia y promedios

Célculo de media aritmética,
moday frecuencia de respuesta
por item.

Identificacién de categorias con
mayores y menores puntajes.

Graficas de barras y radar
por categoria

Codificaciony
tabulacion
2
3 Analisis estadistico
descriptivo
4 Interpretacion y
contraste teérico

Comparacion de los resultados
con los postulados tedricos de
Litwin & Stringer (1968),
Chiavenato (2011) y Robbins &
Judge (2013). Identificacién de
brechas y areas de mejora.

Analisis documental y
bibliografiaespecializada

3.4.1 Estrategia de analisis

La estrategia de analisis es de tipo cuantitativo-descriptivo y se desarrollara en dos niveles

complementarios:

Analisis por item

Cadauna de las 6 afirmaciones de la encuesta sera analizada de forma individual. Se

calcularan la media aritmética y la distribucion de frecuencias de respuesta. Los items con

promedios inferiores a 3.0 serdn considerados areas criticas que requieren intervencion

prioritaria.

Tabla 10. Rangosde interpretacion del promedio Likert.

Rango de promedio

Interpretacién Accién sugerida

Clima muy desfavorable|intervencion urgente e

/ Satisfaccion muy baja [inmediata

1.0-24

39
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Clima desfavorable/ Requiere mejora a corto
Satisfaccion baja plazo
25-34
Clima favorable /
Satisfaccion moderada-
35-4.2 alta [Mantener y fortalecer
Clima muy favorable/ |Consolidarcomo
43-50 Satisfaccion alta fortaleza organizacional

Anadlisis por categoria

Se calculara el promedio de los 4 items de cada categoria para obtener un puntaje global

por dimension. Esto permitira identificar cuales categorias del clima laboral tienen mayor

impacto en la satisfaccion de los colaboradores y cuales presentan las mayores debilidades. Los

resultados por categoria se presentaran en una grafica de radar (arafia) que permita visualizar de

forma clara el perfil del clima laboral de Systemcopy S.A.S en su conjunto.

3.4.2 Relacion con objetivos

Cada etapa del andlisis responde directamente a uno de los objetivos especificos del

estudio, garantizando coherencia entre el proceso investigativo y los resultados esperados:

Tabla 11. Rangosde interpretacion del promedio Likert

Objetivo especifico

Accion de analisis

Resultado esperado

Seccioén del informe

1: Diagnosticar el
estado actual del clima
laboral

Tabulacién y analisis
descriptivo de las categorias:
relaciones interpersonales,
liderazgo y condiciones
fisicas

(pregunta 1-3-5)

Diagndstico del clima
laboral con puntajes por
categoria

Cap. Il — Resultados

2: Identificar factores
que inciden en la
satisfaccion

Andlisis de las categorias
motivacion y satisfaccion
general (preguntas 2-4-6).
Identificacién de items criticos
(promedio < 3.0) y contraste

Factores criticos
ordenados pornivelde
impacto en la
satisfaccion

Cap. lll- Analisis
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con teoria

3: Proponer estrategias
de mejora

Con base en los items
criticos identificados, se
disefiaran estrategias de
mejora fundamentadas en la

Plan de mejora del clima
laboral con acciones
concretas, responsables
y cronograma

Cap. IV—- Propuesta

literatura de GTH y

adaptadas al contexto de la

microempresa

3.4.3 Triangulacion

Aungue el estudio tiene un enfoque cuantitativo, se aplicarad una estrategia de

triangulacion de fuentes para enriquecer la interpretacion de los resultados y aumentar la validez

del estudio. Segin Denzin (1970), la triangulacion consiste en el uso de maltiples métodos,

fuentes o perspectivas para analizar un mismo fenémeno, lo que fortalece la credibilidad de los

hallazgos.

En este caso, la triangulacién se realizara entre tres fuentes complementarias:

Tabla 12. Triangulacion de fuentes de informacion

Qué aporta

Coémo se cruza

Encuesta de clima laboral (datos primarios)  |Percepcién directa de los Es la fuente principal. Sus
colaboradores sobre las 5 resultados se contrastan con
1 . . .
dimensiones del clima laboral y |a |las otras dos fuentes.
satisfaccion
Informacidn de la gerencia (datos primarios) [|indicadores de absentismo, Permite validar si los
rotacion, incidencias reportadas y |resultados de la encuesta
2 contexto organizacional de la coinciden con los indicadores
empresa observables en la empresa.
Marco tedrico y normativo (datos Postulados de Litwin & Stringer, |Los resultados empiricos se
secundarios) Chiavenato, Robbins & Judge,y [interpretan alaluz de la teoria
= normativa colombiana (Res. para identificar brechas y
2646/2008) fundamentar la propuesta.
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3.5. Anadlisis de resultado de la encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta de bienestar laboral

y clima organizacional aplicada a los cinco (5) colaboradores de la empresa Systemcopy S.A.S.
durante el primer semestre de 2026. El andlisis se desarrolla en tres niveles: por item (pregunta),

por categoria y mediante contraste con el marco teorico, siguiendo la estrategia de triangulacion
definida en el disefio metodologico.

3.5.1 Resultados por item — Distribucion de frecuencia

La Tabla 13 presenta la distribucion de frecuencias de respuesta y el promedio aritmético

para cada uno de los seis (6) items de la encuesta. Los datos se calcularon a partir de las
respuestas de los cinco colaboradores usando la escala Likert de cinco niveles.

Tabla 13. Distribucion de frecuencias y promedios poritem.

item -(rl? D@2 | NB) | A@®) i Promedio Interpretacion

P1: Relaciones

interpersonales y trabajo — — — 2 3 4.60 Muy favorable
en equipo
P2: Liderazgo, Requier
transparencia y — 1 3 1 — 3.00 equiere

- mejora
reconocimiento
P3: Condiciones fisicas y Requiere

. . — 2 3 — — 2.60 :

herramientas de trabajo mejora
Pé_l: Mot_lvamon, propadsito o o > 3 o 3.60 Favorable
e incentivos
P5: Satlsfaccpln general L L L 5 3 4.60 Muy favorable
y recomendacion
P6: Valoracion del
esfuerzo y sentido del — — 2 3 — 3.60 Favorable
trabajo
Nota:

TD = Totalmente endesacuerdo (1) | D = En desacuerdo (2) | N =Ni de acuerdoni en
desacuerdo (3) | A =De acuerdo (4) | TA = Totalmente de acuerdo (5)

Rangos: 1.0-2.4 = Critico | 2.5-3.4= Requiere mejora | 3.5-4.2 = Favorable | 4.3-5.0 =
Muy favorable
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Analisis por item

P1 —Relacionesinterpersonalesytrabajo en equipo (Promedio: 4.60 — Muy favorable):
Este item obtuvo el puntaje mas alto del instrumento. Cuatro de los cinco colaboradores
respondieron Totalmente de acuerdo (5) y uno respondid De acuerdo (4), lo que indica una
percepcién ampliamente positivasobre la calidad de las relaciones entre compaiierosy jefes.
Esto confirma que la comunicacidn, la colaboracién y el compaferismo son las principales
fortalezas del equipo de Systemcopy S.A.S. Segun Litwin y Stringer (1968), un clima de relaciones
positivas favorece directamente la productividad y el compromiso organizacional.

P2 —Liderazgo, transparencia y reconocimiento (Promedio: 3.00 — Requiere mejora):
Este item presentala segunda puntuacidn mas baja del instrumento. Las respuestas se
distribuyeron entre En desacuerdo (2) y De acuerdo (4), sin llegar a las posiciones extremas. Ello
revelaque, aunque existe una percepcidn bdsica de confianzaen la direcciéon, hay
oportunidades claras para mejorarla transparencia en la toma de decisiones, la
retroalimentacion oportunay el reconocimiento formal del desempefio. Robbinsy Judge (2023)
sefalan que la calidad delliderazgo esuno de los predictores mas importantes de la satisfaccion
laboral.

P3 - Condiciones fisicas y herramientas de trabajo (Promedio: 2.60 — Requiere
mejora): Este item registré el promedio mas bajo delinstrumento, lo cual es coherente con el
diagndstico organizacional que indica que el 60% de los equipos presentan fallas o estdn
obsoletos. La mayoriade los colaboradores calificaron este aspecto entre En desacuerdo (2) y Ni
de acuerdo ni en desacuerdo (3). Las condiciones delentorno fisico son la debilidad mas critica
identificada y requieren atencion prioritaria para garantizar el bienestary la eficienciadel
equipo. Chiavenato (2011) subraya que un entorno fisico inadecuado incrementa la fatiga, los
erroresy la insatisfaccién.

P4 — Motivacidn, propadsito e incentivos (Promedio: 3.80 — Favorable): Las respuestas
se concentraron entre Nide acuerdo ni endesacuerdo (3) y De acuerdo (4), con mayorpesoen
este uUltimo. Los colaboradores reconocen sentirse motivados por el significado de su trabajo,
aungue la ausencia de incentivos formales y de mecanismos de reconocimiento limita la
percepcién de valoracién extrinseca. Chiavenato (2011) distingue entre motivacién intrinseca y
extrinseca: si bien la primera estd presente, lasegunda necesita serfortalecida mediante

acciones concretas.
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P5 — Satisfaccion general y recomendacion (Promedio: 4.60 — Muy favorable): Al igual
qgue P1, este item alcanzé el puntaje mas alto delinstrumento. Cuatro colaboradores
respondieron Totalmente de acuerdo y uno De acuerdo. Esta puntuacién confirmaque, a pesar
de las dificultades identificadas en condiciones fisicas y lide razgo, los colaboradores se sienten
satisfechos con su trabajo en generaly recomendarian la empresacomo lugar de empleo.
Robbinsy Judge (2023) asocian este indicador con altos niveles de compromisoy baja intencion
de rotacion.

P6 — Valoracion del esfuerzoy sentido del trabajo (Promedio: 3.80 — Favorable): Las
respuestas se distribuyeron entre Nide acuerdo ni en desacuerdo (3) y De acuerdo (4). Aunque
los colaboradores perciben que su esfuerzo tiene valor, la falta de mecanismos formales de
reconocimiento impide que este sentimiento se traduzca en una experiencia plenade
valoracién. Este hallazgo respaldala necesidad de crear sistemas sencillos pero consistentes de
reconocimiento que fortalezcan elvinculo entre elesfuerzoindividualy el reconocimie nto

organizacional.

3.5.2 Resultados por categorias

La Tabla 14 consolida los resultados por categoria, permitiendo visualizar el perfil global
del climalaboral de Systemcopy S.A.S. El promedio general de todas las categorias se ubica en

3.67, lo que corresponde a un nivel Favorable segun los rangos establecidos.

Tabla 14. Promedios por categoriay nivel del clima laboral.

Categoria evaluada Ite_ms Promedio Nivel Acuc_)n
asociados sugerida
. . Muy .
Relaciones interpersonales P1, P5 4.60 Consolidar
favorable
Liderazgo y direccién P2, P6 3.30 Req_were Mejorar
mejora
Condiciones fisicas de trabajo P3 2.60 Req_were Mejorar
mejora
Motivacién y reconocimiento P4, P6 3.60 Favorable Fortalecer
Satisfaccion laboral general P5 4.60 Muy Consolidar
g ' favorable

PROMEDIO GENERAL DEL CLIMA Mantener
LABORAL P1 - P6 3.67 Favorable y mejorar
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El analisis por categorias revela un perfil de clima laboral con notables fortalezas y areas
de mejora definidas. Las categorias de Relaciones interpersonales y Satisfaccion laboral general
obtuvieron el nivel Muy favorable (promedio 4.60 en ambas), evidenciando que el equipo humano
de Systemcopy S.A.S. posee una base sélida de convivencia, compromiso y sentido de
pertenencia. Por otro lado, las Condiciones fisicas de trabajo emergieron comola dimensién mas
critica (promedio 2.60), seguida por la categoria de Liderazgo y direccion (promedio 3.40), ambas
en el rango Requiere mejora. La Motivacion y reconocimiento (promedio 3.70) se sitia en nivel
Favorable, pero con un margen importante de crecimiento. Estos resultados dibujan un panorama
en el que la empresa ha construido un buen ambiente humano, pero necesita fortalecer las
condiciones estructurales y de gestion para elevar el desempefio organizacional al siguiente
nivel.

3.5.3 Interpretacion y contraste con el marco tedrico
La Tabla 15 presenta el contraste entre los hallazgos empiricos obtenidos de la encuesta

y los postulados de los principales autores y marcos tedricos que sustentan esta investigacion,

identificando las implicaciones practicas de cada hallazgo.

Tabla 15. Contraste de resultados con el marco teérico.

- Categoria / - Implicacion
Hallazgo empirico (encuesta) Promedio Referente tedrico préctica
Alta valoracién de las Relaciones Litwin y Stringer (1968): la Consolidar
relaciones interpersonales y el . dimension de relaciones y
trabajo en equipo entre Interpersonales cooperacién es determinante | _ oo fortaleza
J quip (Prom. 4.60) pere i institucional
colaboradores. en el climapositivo.
Percepcpn moderada del _ Liderazgo y Robb|nsyJudge(2021_3): el Plan de
liderazgo: falta transparencia direccion liderazgo transformacional capacitacién en
en decisiones y incrementa la confianza y el -ap
: e (Prom. 3.40) . liderazgo
retroalimentacion oportuna. compromiso.
Las condiciones fisicas Chiavenato (2011): el
(equipos, espacio) son el factor Condiciones entorno fisico inadecuado Inversién
con menor puntuacion, fisicas (Prom. afectala motivaciony la prioritaria en
coherente conel 60% de 2.60) productividad de forma infraestructura
equipos obsoletos. directa.
o Chiavenato (2011): la
La motivacion intrinseca es L T . .
- Motivaciony motivacion sostenida Crear sistema
positiva, pero el o )
reconocimiento formal y los reconocimiento  requiere tanto formal d.e _
(Prom. 3.70) reconocimiento intrinseco reconocimiento

incentivos son escasos. .
como extrinseco.

Satisfaccion
general (Prom.
4.60)

La satisfaccion global es altay
los colaboradores

Robbins y Judge (2023): la Mantener y
satisfaccion laboral se capitalizar el
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recomendarian trabajar en la correlaciona con menor compromiso
empresa. rotaciony mayor fidelizacién. = existente

Sintesis de hallazgos principales

A partir del andlisis cuantitativo y del contraste tedrico, se identifican los siguientes
hallazgos centrales que orientan la propuesta de mejora:

1. Fortaleza en capital humano relacional: Las relaciones interpersonalesyla
satisfaccion generalson el activo mas valioso de la organizacién. Esta base de confianzay
compromiso facilita la implementacion de cualquier proceso de mejora, ya que los
colaboradores estan dispuestos a participar y contribuir.

2. Brecha en gestidny liderazgo: La percepcién moderadadelliderazgo indica que
existe unaoportunidad valiosa para que la gerenciafortalezca sus practicas de comunicacién,
retroalimentaciony reconocimiento. Pequefias acciones en este frente pueden generarun
impacto desproporcionadamente positivo dado eltamafio del equipo.

3. Urgenciaen condiciones fisicas: Las condiciones delentorno de trabajo sonla
prioridad de intervencién mas clara. La obsolescenciade los equipos no solo afecta el bienestar
de los colaboradores, sino tambiénla calidad del servicio que ofrece la empresaa sus clientes.

4. Motivacidnintrinsecasdlida, pero sin respaldo extrinseco: Los colaboradores
encuentran propdsitoy significado en su trabajo, pero perciben que ese esfuerzo no siempre es
reconocido formalmente. Establecer mecanismos sencillos de reconocimiento contribuiria
significativamente a elevarla motivaciéon y la fidelizacion.

5. Coherencia entre percepcionindividual y realidad organizacional: Los indicadores
reportados porla gerencia (aumento del35% en ausentismoy reduccién del 40% en
satisfaccion) son coherentes con los puntajes mas bajos obtenidos en liderazgo y condiciones

fisicas, validando la triangulacidon de fuentesy fortaleciendo la credibilidad de los resultados.

3.6. Capitulo 1V - Propuesta / desarrollo

3.6.1 Descripcion de la propuesta
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Esta propuesta es un conjunto de acciones estructuradas y adaptadas a las caracteristicas
de la microempresa, disefiada para mejorar las condiciones laborales, fortalecer las relaciones
entre el equipo y generar mayor bienestar y compromiso por parte de los colaboradores.

Se centra en atender las dimensiones evaluadas: relaciones interpersonales, condiciones
fisicas de trabajo, motivacién y reconocimiento, y satisfaccion general. Esté orientada a

transformar los aspectos identificados como criticos en oportunidades de mejora, y a consolidar
los elementos que ya funcionan bien para mantener un ambiente favorable.

Las acciones se ajustan a la realidad de la organizacién, su tamarfio y sus recursos, por lo
que son préacticas, faciles de implementar y generan resultados visibles a corto, mediano y largo

plazo.

3.6.2 Justificacion
La implementacion de esta propuesta se sustenta en varias razones fundamentales:

- Cumplimiento normativo: Responde a lo establecido en la Resolucion 2646 de 2008
del Ministerio de la Proteccion Social, que obliga a las organizaciones a evaluar y mejorar las
condiciones laborales para garantizar el bienestar de los trabajadores, asi como en la Ley 1010 de

2006, que protege a las personas de situaciones que afecten su dignidad en el trabajo.

- Fundamento tedrico: Segun autores como Chiavenato (2011), Litwin y Stringer (1968)
y Robbins y Judge (2013), un buen clima laboral se relaciona directamente con mayor
productividad, menor rotacion de personal, mejor calidad en los servicios y mayor compromiso

de los colaboradores. Por el contrario, las deficiencias en este aspecto generan insatisfaccion,
bajo rendimiento y dificultades en el desarrollo de las actividades.

- Realidad organizacional: En el contexto de Systemcopy S.A.S., como microempresa
del sector servicios, las relaciones humanas y las condiciones de trabajo son aspectos clave para

ofrecer un servicio de calidad. Mejorar estos elementos permite que el equipo se sienta valorado
y motivado, lo que se refleja directamente en el resultado final para los clientes.
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- Necesidad detectada: A través del proceso de investigacion se identifican puntos que

requieren intervencion prioritaria; esta propuesta se disefia precisamente para dar solucion a esas
debilidadesy aprovechar los puntos fuertes que ya existen.

3.6.3 Componentes

La propuesta se estructura en cinco componentes principales, que abarcan todos los
aspectos evaluados en la investigacion:

C1: Mejora de las relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

- Objetivo: Fortalecer la comunicacion, el trato respetuoso y la colaboracion entre
todos los miembros de la empresa.
- Acciones:
e Realizar reuniones periddicas de equipo para compartir avances, dudasy
sugerencias, fomentando la escucha activa y el respeto.
e Organizar actividades de integracion sencillas y adaptadas al contexto, para
fortalecer los vinculos personales.
e Establecer espacios claros para que los colaboradores puedan expresar sus
opiniones y aportes sin miedo a ser juzgados.
- Responsable: Gerenciay jefes directos

- Cronograma: Reuniones mensuales; actividades de integracién cada dos meses.

C2: Fortalecimiento del liderazgo y la gestion organizacional

- Objetivo: Generar confianza, transparencia y claridad en la direccién y en la toma
de decisiones.
- Acciones: Capacitar a los jefes directos en habilidades de comunicacion, escuchay
trato con las personas
e Informar de forma clara y oportuna las decisiones que se toman en la empresa,
explicando las razones que las motivan.
e Brindar retroalimentacion constante y constructiva sobre el desempefio laboral,
reconociendo los aciertos y orientando sobre los aspectos a mejorar.
- Responsable: Gerencia general
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- Cronograma: Capacitacion inicial y refuerzos cada seis meses; retroalimentacion

continua.
C3: Adecuacion de las condiciones fisicas y recursos de trabajo

- Objetivo: Garantizar que el espacio, el ambiente y las herramientas de trabajo sean

adecuados, seguros y funcionales.

- Acciones:

e Evaluar y mejorar las condiciones de iluminacion, ventilacion, temperatura 'y
ordenen las instalaciones.

e Suministrar los equipos, materiales y herramientas necesarias para que cada
colaborador pueda cumplir sus funciones de forma eficiente.

e Establecer medidas de seguridad para proteger a las personas de riesgos laborales,

adaptadas al contexto de la empresa.
- Responsable: Area administrativa y gerencia

- Cronograma: Mejoras inmediatas en aspectos basicos; actualizacion de recursos cada
Vez que sea necesario.

C4: Fomento de la motivacion, el reconocimiento y el desarrollo

- Objetivo: Generar estimulos y valoracion por el trabajo realizado, para aumentar el
interés y el compromiso con las actividades.

- Acciones:

e Establecer mecanismos para reconocer de forma oportuna los logros, esfuerzos y
aportes de cada colaborador.

e Crear incentivos acordes a las posibilidades de la empresa, que motiven a mejorar
el desempefio y aprender nuevas habilidades.

e Mostrar claramente como el trabajo de cada persona contribuye a los objetivos
generales de la empresa, para generar sentido de propdsito.

e Responsable: Gerencia y jefes directos
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- Cronograma: Reconocimientos de forma permanente; revision de incentivos cada
afio.
Componente 5: Seguimiento y evaluacion de resultados

- Objetivo: Verificar que las acciones se estén cumpliendo y medir su impacto en el
bienestar y la satisfaccion de los colaboradores.

- Acciones:

e Realizar evaluaciones periddicas (cada seis meses) para conocer la percepcion
del equipo sobre los cambios y las mejoras.

e Recoger sugerencias constantes para ajustar las acciones segun las necesidades
que vayan surgiendo.

e Comparar los resultados obtenidos con los datos iniciales para medir el avance y
mantener la mejora continua.

e Responsable: Equipo de investigacion y gerencia

- Cronograma: Evaluaciones semestrales; revision general anual.

3.7 Viabilidad de la propuesta
3.7.1 Técnica

Se refiere a la capacidad de llevar a cabo las acciones propuestas contando con los
conocimientos, herramientas, recursos y procedimientos adecuados para su ejecucion.

Evaluacion: Alta
Fundamentacioén:

- Conocimientos y capacidades: Las acciones disefiadas se basan en préacticas de
gestion organizacional sencillas y adaptadas a la estructura pequefia de la empresa. Los jefesy
colaboradores cuentan con las competencias necesarias para desarrollarlas, y en caso de requerir

nuevas habilidades, las capacitaciones propuestas son accesibles y adecuadas para el personal
existente.
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- Herramientas y recursos: No se requieren equipos tecnoldgicos, maquinaria o
insumos costosos o complejos de manejar. La mayoria de las acciones se desarrollan mediante la
organizacion del tiempo, la comunicacion y el uso de los espacios y recursos ya disponibles en la

empresa.

- Procedimientos claros: Cada actividad tiene definidos pasos sencillos y responsables

especificos, lo que facilita su implementacion sin necesidad de procesos complejos o estructuras
burocraticas.

- Ajuste al tamafio de la organizacién: Al ser una microempresa, los procesos son
agiles y no requieren aprobaciones multiples o procedimientos extensos, lo que permite que las
decisiones y acciones se apliquen de forma rapida y eficiente.

Riesgos y soluciones: Cualquier dificultad en la ejecucion se resolvera mediante ajustes

sencillos y el apoyo directo de la gerencia, sin afectar el funcionamiento diario de la empresa.

3.7.2 Operativa

Se refiere a la capacidad de integrar las acciones propuestas en el funcionamiento diario
de la organizacion, garantizando que se puedan realizar sin interrumpir las actividades habituales

y que se mantenga la continuidad del servicio.
Evaluacion: Alta
Fundamentacion:

- Integracion con las actividades cotidianas: Las acciones se han disefiado para
combinarse con las tareas habituales de los colaboradores, sin generar cargas adicionales

excesivas. Por ejemplo, las reuniones de equipo se realizan en horarios que no afectan la
atencion a los clientes o la ejecucion de los trabajos.

- Disponibilidad de tiempo: Las actividades propuestas requieren espacios de tiempo
reducidosy distribuidos de forma equilibrada, por lo que no interrumpen el desarrollo normal de

las operaciones de la empresa.
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- Compromiso del personal: Dado que las acciones responden directamente a

necesidadesy mejoras en las condiciones de trabajo, los colaboradores mostraran disposicion y
participacion activa en su desarrollo, lo que facilita su aplicacion.

- Seguimiento continuo: Se establecen mecanismos para verificar que las acciones se
estén cumpliendo y para realizar los ajustes necesarios segun lo requiera el funcionamiento de la

organizacion, garantizando que se adapten a los cambios o imprevistos que puedan surgir.

- Resultado esperado: Las acciones se convertiran en parte natural de las dinamicas

laborales, mejorando los procesos sin afectar la calidad del servicio que ofrece la empresa.
3.7.3 Etica

Se refiere a que las acciones propuestas cumplan con principios morales, valores,

derechos de las personas y normas de convivencia, sin generar perjuicios ni discriminacion.
Evaluacién: Alta

Fundamentacién:

e Cumplimiento de derechos: Todas las actividades se basan en el respeto a
la dignidad, los derechos y las opiniones de cada colaborador, sin distincion
de género, cargo, edad, origen o cualquier otra condicién. Se promueve un
trato justo, equitativo y respetuoso para todos los miembros de la
organizacion.

e Transparencia y honestidad: Se garantiza que toda la informacién que se
comparta con el personal sera veraz y oportuna, y que las decisiones se
tomaran basandose en criterios objetivos y claros, sin ocultar informacion
ni generar desconfianza.

e No discriminacion ni violencia: Se prohibe cualquier forma de trato
abusivo, acoso o exclusion, alinedndose con lo establecido en la Ley 1010
de 2006 y las normas de convivencia laboral.

e Respeto a la privacidad: Se garantiza que los datos e informacion

personal de los colaboradores se manejardn con confidencialidad,
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utilizandose Unicamente para los fines relacionados con el bienestar y las

condiciones de trabajo.

3.7.4 Ambiental

Se refiere a que las acciones propuestas no generen impactos negativos en el entorno, y

que se adapten a las caracteristicas y condiciones del medio donde opera la empresa.

- Adaptacion al contexto geogréafico: Se tienen en cuenta las condiciones climéticas y

ambientales de Buenaventura, como la humedad y las caracteristicas del entorno, para realizar
ajustes en las instalaciones que mejoren las condiciones de trabajo sin afectar el medio ambiente.

- Uso responsable de recursos: Las acciones no requieren la utilizacion de materiales,
energia o recursos naturales en cantidades excesivas; por el contrario, se promueve el uso

eficiente de lo disponible, evitando desperdicios y generando un consumo responsable.

- Sin afectacién al entorno: Ninguna de las actividades propuestas genera residuos,
emisiones o modificaciones que puedan afectar negativamente el entorno natural o la comunidad

cercana a la empresa.

- Cuidado del entorno laboral: Se busca crear un ambiente de trabajo saludable, lo que

a su vez se traduce en préacticas que cuidan tanto el bienestar de las personas como el espacio
donde se desarrollan sus actividades.

3.7.5 Financiera

Se refiere a la capacidad de implementar las acciones propuestas contando con los

recursos econdémicos necesarios, adaptados a la capacidad presupuestal de la microempresa, y
que los beneficios obtenidos superen los costos generados.

e Bajo costo de implementacion: La gran mayoria de las acciones propuestas no
requieren inversiones econodmicas significativas, ya que se basan en la
organizacion del tiempo, la comunicacion, la capacitacion sencilla y el uso de los
recursos que ya posee la empresa. Solo se requieren gastos minimos para
actividades de integracion, materiales de apoyo o pequefios ajustes en las

instalaciones, que se ajustan totalmente a los recursos disponibles.
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Sin inversiones en activos: No es necesario comprar maquinaria, equipos o
tecnologia costosa; los cambios se realizan sobre la estructura y dinamicas
existentes de la organizacion.

Retorno de la inversién: Aungue los costos son bajos, los beneficios que se
obtendran son altos: mayor productividad, menor rotacion de personal, reduccion
de errores en las tareas, mejor atencion a los clientes y mayor compromiso del
equipo. Estos aspectos generan ahorros y aumentos en los ingresos de la empresa
a mediano y largo plazo.

Flexibilidad presupuestal: Los recursos que se requieren estan dentro de las
posibilidades econdmicas de Systemcopy S.A.S., por lo que no representan una
carga financiera que ponga en riesgo el funcionamiento normal del negocio.
Distribucion de gastos: Los costos se reparten a lo largo del tiempo, por lo que
no se requiere desembolsar grandes sumas de dinero en un solo momento,

facilitando su manejo dentro del presupuesto habitual.

3.8 Planeacién

3.8.1 Cronograma de implementacion

Tabla 16 Cronograma d e implementacion de la propuesta

| | |
Actividad Descripcion detallada Responsable Plazo de ejecucion

-EXPIICACcION Ge 105 0DJeUV0s, DENeTicIos y
actividades atodos los colaboradores para
generar compromiso y participacion.

-Presentacion de lapropuesia
- Asignacion clara de funciones a cada

Preparacion y puestaen marcha -Definicion derolesy responsabilidades. miembro del equipo segin su cargo y Gerencia general 1 Mes

capacidades.

-Capacitacion inicial en habilidades de gestion
- Taller bésico de comunicacion, escucha
activa y trato laboral respetuoso para jefesy
colaboradores.

-Espacios mensuales para compartir avances,
dudas, sugerencias y acuerdos comunes.

- Encuentros sencillos para fortalecer los

-Reuniones periddicas de equipo. vinculos personales y el trabajo en equipo.

- Actividades deinegracion. - Entrevistas individuales periddicas para
evaluar el desempefio, reconocer logrosy
Ejecucion deacciones principales -Retroalimentacion continua. orientar mejoras. Administrador Mensual
-Ajustes en inselaciones y recursos. - Mejoras pequefias en el espacio de trabajo,
adquisicion de materiales y herramientas
- Mecanismos de reconocimienio necesanas.

- Implementacion de formas de valorar el
esfuerzo y los resultados de los colaboradores
de forma oportuna.
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Actividad Descripcion detallada Responsable Plazo de ejecucion

Talleres adicionales para profundizar en
aspectos de liderazgo, resolucion de

-Capacitaciones de refuerzo ) )
problemas y trabajo en equipo.

- Actualizacion de incentivos L . . .
- Revisiony ajustedeestimulos segtn las

necesidades y bgros del equipo. Investigador y Administrador Semestral

Fortalecimiento y sostenibilidad
- Seguimiento y monitoreo.
- Recoleccion deinformacién para verificr d
avance de las acciones y detectar puntosa
mejorar.

-Encuesta final para medir los cambios en d
clima laboral y lasatisfaccion delos
colaboradores

- Aplicacion de evaluacion de resultados
- Comparacion de los datos obtenidos al

EVALUACION Y CIERRE - Andlisis deresultados inicio y alfinal del proceso para medir el Investigador 1 afio

impacto de la propuesta.

- Informe final y plan de continuidad
- Elaboracién de documento con los logros
alcanzados y definicién de acdones para
mantener las mejorasa futuro.

3.8.2 Presupuesto estimado

Tabla 17. Presupuesto estimado dela propuesta

Descripcion de gastos Cantidad esimada Costo unitario aproximado Costo total estimado

-Materiales didacticos, gufas y materiales de =2 GIYREERED 2TEIEHD

apoyo para talleres R 250000
1. Gastos de capacitacion poyo pet - 4 Talleres
40.000 160.000
- Honorarios de facilitadores & J
- Refrigerios, materiales para dindmicasy
pequefios obsequios de reconocimiento. - =
2. Gastos deactividades de -6 Actividades en el afio $30.000 $180.000
integracion - Premios o estimulos simbdlicos L
- 4 Reconocimientos durante el afio $20.0000 $80.000
.3' Gast(?sdeadecmcmn & Inversién en equipos y/b maguinaria de trabajo Segun lo que serequiera. 8 herramienias 80.000 640.000
instalaciones
4. Gastos deevaluaciony - Impresion de formatos, encuestas y materiales . . et}
seguimiento de registro - Evaluacionesiinicial y final + seguimientos $30.000 $30.000

Total, generalestimado $215.000 $1.150.000
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Capitulo 1V
4. Resumen gerencial
4.1 Conclusiones

Este estudio confirma que Systemcopy S.A.S. se beneficia de un fuerte clima laboral
positivo en cuanto a las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, lo cual es una gran
fortaleza. Sin embargo, se identificaron oportunidades de mejora en la transparencia del
liderazgo, el reconocimiento formal y algunos aspectos de las condiciones fisicas de trabajo. La
satisfaccion de los colaboradores es alta, impulsada por el sentido de su trabajo, pero podria
potenciarse con mas incentivos y retroalimentacion. La propuesta de mejora es viable, practica y
disefiada para fortalecer estos puntos, aprovechando la base de compromiso y lealtad del equipo.
En esencia, la investigacion demuestra que invertir en el bienestar de los colaboradores es clave

para el éxito y crecimiento sostenible de la microempresa.

4.2 Recomendaciones

Para Systemcopy S.A.S., se recomienda:

1. Implementar la propuesta comenzando con acciones sencillas de comunicacion,
retroalimentacion y reconocimiento para generar impacto rapido.

2. Fomentar la comunicacién transparente y la retroalimentacion constructiva para
mejorar la confianza.

3. Crear mecanismos formales para valorar el esfuerzo y los logros del equipo.

4. Realizar ajustes progresivos en las instalaciones y recursos para un mayor conforty
eficiencia.

5. Abrir canales permanentes para las sugerencias de los colaboradores.

6. Realizar seguimientos periédicos del clima organizacional para medir avances y ajustar

estrategias.
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Anexos

Anexo 1. Arbol del problema.

Figura 1. Arbol del problema— Causas y efectos del clima laboral deficiente en Systemcopy S.A.S.

arbol de problemas
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Anexo 2. Arbol de objetivos
Figura2. Arbol de objetivos
FINES (efectos positivos esperados)
1. Disminucion del absentismo 2. Aumento de la productividad 3. Mejora de la salud fisicay
laboral y el rendimiento mental de los colaboradores

A A A

OBJETIVO CENTRAL Analizar el bienestar laboral y su incidencia del clima organizacional de la

empresa Systemcopy S.A.S

v vVvyy
1. Fortalecimiento de la 2. Dotacion de recursos y 3. Promociondela salud y el
motivaciény el compromiso herramientas adecuadas bienestar integral

MEDIOS (causas transformadas positivamente)

Anexo 3. Matriz de coherencia

Tabla 18. Matrizde coherencia — Relacion entre el problema, la pregunta, los objetivos y la metodologia.
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Problema .Pregu.nta .d’e Objetivo general Objet'IYOS Metodologia
investigacion especificos
Deficiente clima ¢Coémo incide el Analizar la 1. Diagnosticar el Enfoque_

; S . . cuantitativo.
laboral que clima laboral en incidencia del clima laboral Estudio
genera aumento la satisfaccionde | clima laboral en actual. S

. . - - descriptivo.
del absentismo los colaboradores | la satisfaccionde | 2. Identificar -
y baja de Systemcopy los colaboradores | factores que Likert
satisfaccién en S.ASen de Systemcopy afectan la CL

: . Poblacién: 5
los Buenaventura S.A.Sen satisfaccion.
i colaboradores.

colaboradores durante el primer Buenaventura, 3. Proponer Periodo:
de Systemcopy semestre de primer semestre estrategias de marzo—'ﬁnio
S.AS 20267 2026. mejora. Moty

Anexo 4. Instrumento de recoleccion de informacion.

Figura 3. Resultado encuestade bienestar laboral y clima organizacional primer pregunta.

1. (Las relaclones con compafieros y jefes son respetuosas, cordlales, y LD Copiar grafico
existe colshoracion y trabajo en equipo cuando es necesario.?

5 respuestas

@ Totalmenle on desacuerdo

@ En desscumdo

@ N!de acuerdn ni en desacuerde
@ Dz acuarco

@ Totaimente de acuerdo

Figura 4. Resultado encuesta de bienestar laboral y climaorganizacional segunda pregunta.

2., La direccion de la empresa es confiable, las decisiones son justas, y [[_] Coplar grafico
recibo reconocimiento y retroalimentacién oportuna sobre mi labor?

raspuastsl

@ Tolaimente en desacuerdo

® Cn desacuerdo

© NI oo acuerdo ni an desacusrdo
® Do acuerce

@ Tolimants 00 Acusroo
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Figura 5. Resultado encuesta de bienestar laboral y clima organizacional tercer pregunta.

3. ¢Las instalaciones, el ambiente fisico y las herramientas con las que ID Copiar grafice
cuento son adecuadas y seguras para hacer dien mi trabajo?

3

Wl

SpUSsias

® Tolzimenie en desaruerdo

® En desatuers

@ 1 de acusedo ni e desacuerdo
@ D=zcuerde

@ Tolzimenie és zcverdo

Figura 6. Resultado encuesta de bienestar laboral y clima organizacional tercer pregunta.

4. ;Me sienio motivado/a, vaiora mi esfuerze y mi trabzjo tiene sentido y @ Copiar grafico
cuenta con incentivos para mejorar?

Srespuesias

@ Totziments en desacuerdo

@ =n desacuerdo

W Nice aossrdo v en descuetdo
® D= zcuerde

@ Totziments de acuerd

Figura 7. Resultado encuesta de bienestar laboral y clima organizacional quinta pregunta.

5. ;En generzl, esioy satisfecho/a con mi trabajo y recomendaria 2 ofras IQ Copiar grafico
personas irabajar en Sysiemcopy S.A.S?

3 respuestas

§ Toisimente en desacusrdo

@ Endesacuscdo

@ Nide zcuerdo ni 20 desaceerdo
@ Deaoerio

@ Toszimenis d acuerdo
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Figura 8. Resultado encuesta de bienestar laboral y clima organizacional sexta pregunta.

b, (Me siento comprometido/a con la empresa y prefiero quedarme aqui [_[_] Coplar grafico
antes que irme a otro jugar con condiclones parecidas?

§ raspuestas

@ Tolalmenle en desacuerdo

@ En desacuprdo

© Nite acusdo 0l &n desaouerdo
@ D= acuerde




