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Resumen. 

 
La importancia del clima organizacional está en las afectaciones de salud y 

bienestar que puede tener el mismo en los colaboradores y el impacto en la productividad 

de la empresa. Es por esto que el objetivo de la presente investigación es analizar 

variables de clima organizacional y productividad a nivel operativo Guadalajara Buga en 

la empresa Redconocer, mediante un enfoque cuantitativo y su diseño es de tipo 

exploratorio; se encuestaron 14 colaboradores y se utilizó un instrumento de recolección 

de información: a. perfil sociodemográfico (14 ítems), b. Clima Organizacional (12 

ítems), c. Productividad (11 ítems). Como resultados se halló el 57.2% de los encuestados 

no tienen una cultura de gestión de medición de su labor a través de indicadores y el 

71.4% indica que casi siempre finaliza la jornada laboral con sensación de satisfacción 

por la actividad desarrollada. Al analizar las variables de clima organizacional y 

productividad a nivel operativo de la empresa Redconocer, se pudo encontrar que están 

estrechamente relacionadas y que los colaboradores al percibir unas condiciones 

adecuadas para la ejecución de sus tareas pueden realizarlas a satisfacción, impactando 

positivamente tanto a los trabajadores mismos como a la empresa en el cumplimiento de 

sus objetivos empresariales. 

 

Palabras clave: Clima Organizacional, Productividad, Comunicación Laboral, 

Satisfacción Laboral. 
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Introducción.  

La humanidad desde su inicio ha tenido la necesidad de vivir en sociedad para 

evolucionar, sobrevivir, crear, tener identidad,  determinar conductas, desarrollarse 

individual y por ende grupalmente entre otras motivaciones, esto se debe a que 

biológicamente el ser humano está diseñado para comunicarse e interactuar con sus pares, 

caracterizándose por su esencia social  y precisando de otros para cumplir objetivos o 

metas específicas independientemente de sus creencias, preferencias, experiencias, 

deseos o aspiraciones. Por otro lado, es importante destacar que el grupo donde se 

desenvuelve el individuo influye aportando elementos necesarios para su desarrollo 

personal, es por esto por lo que el ser humano necesita interactuar en los diferentes 

entornos en los que tiene participación como lo son el social, cultural, familiar, laboral 

etc. El ambiente sobre el que se profundizará en esta investigación es el laboral o clima 

organizacional de la empresa Redconocer en Buga Valle del Cauca con él mismo.  

La percepción que los colaboradores tienen de la empresa se denomina clima 

organizacional, esto relacionado con la motivación que tienen dentro de la misma 

(Lamenta et al, 2018). La relevancia de este radica en que puede afectar la salud y el 

bienestar de los colaboradores y a su vez impactar la productividad de la empresa puesto 

que toda organización “tiene como finalidad la consecución de objetivos tales como el 

crecimiento, posicionamiento en el mercado, e incremento de ventas entre otras” (Cortés-

Rodríguez, et al, 2019).  

La presente investigación toma como base que para el año 2021 entre los meses 

de enero y noviembre un estudio realizado por Burnout Index “encontró que en Colombia 

1 de cada 2 profesionales tenía la intención de cambiar de empleo en los próximos 6 

meses”, es por eso por lo que se encuentra la necesidad de abordar esta investigación 

donde se busca identificar como el clima organizacional impacta en la productividad de 

los empleados de la empresa Redconocer, ubicada en la ciudad de Guadalajara de Buga, 

Colombia. 

Descripción del contexto general del tema.  

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a mercados dinámicos, en donde 

es importante que las personas sientan agrado por su trabajo o perciban que tienen un rol 
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importante, el clima organizacional en las Pymes en Colombia es una herramienta 

estratégica que aún no se ha logrado explorar y explotar en su totalidad (Cárdenas, 2020). 

Igualmente se encontró relación “estadística significativa entre los constructos 

clima organizacional y productividad laboral; es decir, que, si el nivel percibido del clima 

organizacional es alto, la actitud de la satisfacción laboral también se manifiesta en estas 

proporciones en cada una de sus dimensiones” (Coronell-Cuadrado et al ,2019). 

 

Planteamiento del problema  

Con la presente investigación se busca analizar desde la percepción del clima 

organizacional de todos los trabajadores de la empresa Redconocer, cual es la afectación 

en la productividad de esta. Cada vez que se quiere asociar una empresa con la palabra 

éxito, es indispensable pensar en la calidad de vida de sus trabajadores, dado que para 

alcanzar los objetivos es necesario que el personal cuente con una motivación constante y 

con ello esté dispuesto a promover un buen clima organizacional. Teniendo en cuenta que 

las personas pasan la mayor parte del día en actividades relacionadas con el trabajo, el 

empleador debe propender por brindar las herramientas necesarias que contribuyan con 

un equilibrio no solo monetario sino también físico y emocional. (Parsa - Bita,2016). 

 

Pregunta de investigación.  

 ¿Cuál es el impacto del clima organizacional en relación con la productividad de 

los colaboradores de Redconocer en la ciudad de Guadalajara de Buga? 

 

Objetivo general.  

 Analizar variables de clima organizacional y productividad a nivel operativo 

Guadalajara Buga en la empresa Redconocer. 

Objetivos específicos.  

• Categorizar los componentes de estudio y modelos organizacionales aplicados 

que potencialicen el estado actual de la organización. 

• Contrastar los fundamentos conceptuales, las características de clima 

organizacional y productividad y su relación con el cambio organizacional. 
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• Identificar estrategias específicas viables para la gestión de procesos para el 

desarrollo integral de los trabajadores. 

 

Justificación.  

Esta investigación tiene como el fin de proponer un plan de bienestar que aporte 

al mejoramiento del clima laboral de la organización y al crecimiento de sus empleados, 

“sentirse apreciado por la organización y sus integrantes, motiva a todo ser humano a dar 

más por el bien colectivo y el desarrollo productivo” (Barling y Griffiths, 2002).  Una 

investigación realizada donde participaron 14.600 empelados colombianos revelo lo 

siguiente:  

El 80% de las personas se han visto afectadas negativamente este último año, con 

muchas dificultades financieras (29 %), un empeoramiento de su salud mental (28 

%), falta de motivación profesional (25 %), y una sensación de desconexión de su 

propia vida (23 %)” (Villanueva, 2021, párr. 5). 

De igual manera, para el año 2021 entre los meses de enero y noviembre un 

estudio realizado por Burnout Index “encontró que en Colombia 1 de cada 2 

profesionales tenía la intención de cambiar de empleo en los próximos 6 meses”, es por 

eso por lo que se encuentra la necesidad de abordar esta investigación donde se busca 

identificar como el clima organizacional impacta en la productividad de los empleados de 

la empresa Redconocer, ubicada en la ciudad de Guadalajara de Buga, Colombia. 

Entendiendo el constructo de clima organizacional de la siguiente manera: 

Se fundamenta en la teoría de campo de Lewin de1935, ya que, según esta, el 

contexto juega un papel fundamental para la comprensión del comportamiento de 

los individuos, y a su vez las características perceptuales de estos acerca del 

contexto influyen en su desempeño, lo que implica la interacción de la persona 

con su entorno en la determinación de su conducta (García et al., 2020, p. 17).  

Lo anterior, con el fin de proponer un plan de bienestar que aporte al 

mejoramiento del clima laboral de la organización y al crecimiento de sus empleados, 

“sentirse apreciado por la organización y sus integrantes, motiva a todo ser humano a dar 

más por el bien colectivo y el desarrollo productivo” (Barling y Griffiths, 2002). 

 



 
5 

Capítulo 2. 

Marco de referencia. 

 

Marco conceptual.  

 A continuación, se realizará un ejercicio de identificación de elementos 

conceptuales que se asocian con las variables y temáticas identificadas en el diseño del 

proyecto investigativo, dentro de la revisión documental conceptual se identifica una 

serie de expresiones de impacto que permiten una mejor compresión de la importancia de 

estas dentro el enfoque del abordaje investigativo y a su vez se pueden relacionar con los 

demás elementos de los marcos teórico y empírico. 

 

Recompensa. 

Es el conjunto de prácticas y políticas que reconocen y valoran a los 

colaboradores de acuerdo con los esfuerzos y contribuciones que hacen para lograr los 

objetivos de propuestos por la organización, estas recompensas tienen una influencia 

positiva en la atracción, motivación y retención de los empleados (Müller, 2020). 

 

Beneficios. 

Son aquellas prestaciones que otorgan las empresas de forma voluntaria, adicional 

a las que establece la ley y que se centran en mejorar la calidad de vida de los 

colaboradores, estos beneficios apuntan a mantener la motivación, el compromiso con la 

organización, dichos beneficios pueden ser: vales de alimentación, primas extralegales, 

obsequios, horarios de trabajo flexibles, desarrollo profesional y oportunidades de 

capacitación, etc. (Müller, 2020). 

 

Comunicación. 

Es la capacidad de escucha por parte de la empresa la que determina en gran parte 

el ambiente laboral y las sanas relaciones interpersonales. (Del Valle, et. al, 2018). 

 

Sistema de remuneración.  
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Es uno de los mayores incentivos que tienen los colaboradores al momento de 

realizar sus actividades; todas las personas que desempeñan labores esperan una 

retribución justa: salario, aportes parafiscales, salud, entre otros, que los motive a 

contribuir con el desarrollo de la organización. (Del Valle, et. al, 2018). 

 

Marco teórico. 

Se abordarán cuatro categorías principales enfocadas al clima organizacional, 

experiencias de éxito para construir una estrategia que, de cumplimiento al objetivo 

general de esta investigación, productividad en las empresas y centros de reconocimiento 

de conductores (CRC). A través de una investigación teórica donde se realizó el ejercicio 

de consultar 20 investigaciones no mayores a tres años y una recolección documental 

bibliográfica de los teóricos más representativos en estos temas presentaremos a 

continuación el marco teórico. 

Clima Organizacional  

Según Rousseau, 1990 el término: clima organizacional va unido al de cultura 

organizacional en la cual investigadores coinciden en definirla como el “conjunto de 

conocimientos compartidos por los miembros de una unidad social, los cuales mediante 

aprendizaje y los procesos de socialización a los que exponen a los colaboradores a 

diversos elementos culturales, como actividades e interacciones, entre otros, que hacen 

parte de la experiencia social. Sin embargo, las culturas no son ni estática, ni uniformes” 

(Cortés, et. al, 2019, p. 148).  

Este concepto aporta una guía de lo que se puede entender como cultura 

organizacional y sirve de base para abordar lo que se puede entender según la teoría 

como clima organizacional. Cuando se investiga el término de clima organizacional del 

cual se ha escrito considerablemente, se identifica que el nombre “clima” debería tener 

unos parámetros establecidos para ser medido. 

Se define el clima organizacional como una mezcla delicada de interpretaciones 

o percepciones, que en una organización hacen las personas de sus trabajos o 

roles. Son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el clima, 

y solo a partir de esas percepciones se podrá conocer y determinar las 

características de ese clima organizacional (Cortés y Leal, 2019, p.150). 
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El clima organizacional se inicia cuando dos personas trabajan en conjunto con 

diferentes o las mismas funciones, cada una de ellas aporta desde su saber ser, saber 

hacer y saber a la concepción de clima organizacional  “involucra los sentimientos 

psicológicos que manifiestan el funcionamiento interno de la organización, de tal manera 

que la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende de su forma de ser 

y características personales, sino también de cómo se percibe su Clima de trabajo y el 

entorno” (Cortés y Leal, 2019, p.150).  

Entre los diferentes planteamientos sobre este concepto, el que ha manifestado 

mayor beneficio, es cuando se utiliza como elemento primordial la percepción 

que los trabajadores tienen de las estructuras y procesos que ocurren en el 

entorno laboral (Goncalves, 1997). El mismo autor en el 2000 (García, 2009), 

plantea que los elementos y las estructuras de la organización otorgan sitio a un 

clima específico, en funcionalidad de las apreciaciones de los miembros. Este 

clima resultante incentiva determinadas conductas en las personas y estas 

impactan en la organización y en el clima, completando así el circuito (Chiang et 

al., 2021, p. 348). 

                          El Clima tipo autoritario explotador:  Según el autor en este de clima los 

empleados se encuentran en una atmosfera desfavorable donde afloran sentimientos de 

escarmientos, de amenazas, de desconfianza, ocasionalmente de recompensas, y la 

satisfacción de las necesidades permanece en los niveles psicológicos y de seguridad. En 

el Clima tipo autoritario paternalista: las decisiones de la organización se toman en las 

áreas gerenciales y de vez en cuando se consulta a las áreas inferiores generando un 

ambiente de trabajo estable y estructurado (Cortés y Leal, 2019, p.150).   

             En el Clima tipo participativo consultivo: buscan satisfacer las necesidades de 

desarrollo personal reforzando el prestigio son ambientes donde los empleados de cargos 

menores no pueden tomar decisiones. Por último, está el Clima tipo participativo en 

grupo donde todas las decisiones están repartidas dentro de la organización, en estos 

ambientes se busca satisfacer las necesidades de los empleados para el crecimiento propio 

de la empresa (Cortés y Leal, 2019, p.150). 

Productividad 

https://www.redalyc.org/journal/5045/504568573010/#redalyc_504568573010_ref18
https://www.redalyc.org/journal/5045/504568573010/#redalyc_504568573010_ref17
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Por otra parte, una de las variables más representativas de la presente 

investigación es la productividad laboral la cual actúa como un criterio de medida muy 

importante para las empresas ya que de esta forma logran determinar la eficiencia en el 

trabajo de un colaborador, un equipo de trabajo, o maquinaria. Midiendo la relación entre 

las utilidades obtenidas y los recursos utilizados para dicha obtención, la productividad 

laboral está estrechamente ligada al crecimiento y el desarrollo económico de las 

organizaciones (Agudelo Orrego, et. al, 2022). 

 De acuerdo a lo anterior y debido a la globalización las empresas han 

tenido que ser más competitivas en el mercado no solo en su producto final y la 

satisfacción del cliente externo sino también en la satisfacción del cliente interno, de 

acuerdo con Judge, 2017 “la satisfacción laboral ha sido uno de los aspectos del 

comportamiento organizacional más estudiados del siglo XX, y una de las razones 

importantes para interesarse por esta variable, es para comprender diferentes variables 

relacionadas con la eficiencia de la organización, como el compromiso organizacional, la 

rotación, el ausentismo y el desempeño” (Chiang et al., 2021, p. 349). 

Normatividad 

Otro componente importante dentro de la presente investigación es el papel de 

los centros de reconocimiento para conductores (CRC), instituciones autorizadas y 

reguladas por el estado colombiano que se encargan de generar el certificado de aptitud 

mental, física y motriz, necesaria para la obtención de la licencia de conducir en cualquier 

categoría. 

 
Marco Empírico. 

En 2018 y 2019 se realizó un estudio diagnóstico y aplicado en un 

establecimiento de salud de la ciudad de Manizales sobre cómo es percibida la cultura 

organizacional por parte de los empleados y cómo impactan en la organización las 

estrategias propuestas. Dentro de los resultados se encontró que: 

La satisfacción y motivación en la realización de las tareas diarias son de gran 

importancia para los empleados de una organización que realizan su trabajo de manera 

óptima. Otros estudios muestran que los empleados ven un ambiente bien organizado 

como la mejor y principal fuente de ventaja competitiva, también porque las personas 
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motivadas son capital con potencial para desarrollar estrategias. El personal 

administrativo que labora en las clínicas donde se realizó el estudio calificó el ambiente 

de trabajo como satisfactorio, y el nivel de satisfacción en el área de atención fue medio 

(Agudelo et al., 2020, p. 405). 

Se concluye que la calidad de la atención médica necesita mejorar en todos los 

aspectos, aunque se obtengan resultados satisfactorios para la cultura organizacional. Por 

ejemplo, se deben tomar medidas para dar a los usuarios una mejor percepción de la 

calidad de la atención en su clínica. En este estudio pudimos reconocer que un clima 

organizacional favorable para una clínica no necesariamente garantiza que los usuarios la 

perciban al nivel de calidad de atención en la unidad en estudio (Agudelo et al., 2020, p. 

398). 

En Hardepex cia. En Ltda., investigadores evaluaron el clima organizacional 

como un factor en el desempeño productivo y encontraron en los resultados de la 

investigación, que las organizaciones deben estar siempre presente, ser un trabajo 

agradable, independientemente del sector al que pertenezcan, el tamaño al que 

pertenezcan, las actividades que realicen, la cantidad de empleados a los que se enfoquen 

o los distintos departamentos que integren, sugiriendo. Esto se debe a que el ambiente en 

el que se desempeña el personal de una empresa tiene una gran influencia en los 

resultados que lógicamente se relacionan con la producción y productividad de la 

organización. (Pilligua, et. al, 2019, p. 23). 

Una significativa investigación ha sido la de (Ortiz, García, 2021) donde se 

analizó la relación de los niveles de apoyo organizacional con las variables económicas y 

sociodemográficas de los colaboradores mexicanos del sector de servicios. Estudiar esta 

variable con las organizaciones asociadas a la venta y entrega de servicios fue importante 

puesto que este sector económico concentra la mayor fuerza de trabajo en el mundo y 

aporta grandes utilidades a las empresas. 

De igual forma el clima organizacional y la forma en la que el empleador ve a sus 

colaboradores impactan directamente en la productividad de estos, debido a que los 

colaboradores que consideran que en su trabajo se valoran sus aportes, bienestar e ideas 

son personas con alto rendimiento laboral, mayores expectativas sobre la recompensa a 

su desempeño y menor ausentismo (Ortiz-Isabeles, C; García-Avitia, C, 2021) 
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Uno de los puntos sensibles dentro de las organizaciones es intentar contener las 

patologías de los colaboradores para evitar impactos negativos sobre la productividad y 

sobre las utilidades o ganancias que se espera recibir ya que los empleados deprimidos 

tienen hasta cinco veces más probabilidades de experimentar problemas relacionados con 

el trabajo impactando directamente la productividad laboral esperada, las anteriores son 

conclusiones del estudio realizado por (Aline et. al, 2018). 

En Jordania se realizaron estudios para determinar el impacto del clima organizacional 

en la productividad en empresas textiles con 317 empleados, se pudo concluir que existe un 

impacto positivo del clima organizacional en la productividad de los colaboradores con base 

en los resultados del estudio que proponía mejorar el clima, la salud y la organizacional (Al 

Haraisa, y. E., & Al-Haraizah, a. 2021). 

Finalmente, en un estudio enfocado en la productividad laboral se reclutaron 100 

personas, el estudio tuvo lugar en el Centro de Estudios de Neuroeconomía de la 

Universidad de Graduados de Claremont, los individuos de estudio tenían entre 18 y 69 

años, el estímulo a la autonomía incrementó significativamente la productividad 

promedio. Los hallazgos indican que una mayor autonomía percibida puede mejorar 

significativamente la productividad individual y grupal y que esto puede tener un impacto 

saludable en el estado de ánimo, pero aún no se ha identificado el mecanismo 

neurológico a través del cual esto ocurre. (Johannsen, R., Pual, J. 2020). 

Capítulo 3. 

Metodología. 

 

Tipo y diseño de investigación. 

El enfoque utilizado es cuantitativo ya que pretende analizar variables de clima 

organizacional y productividad a nivel operativo, el cual según Sampieri 2014, representa 

un conjunto de procesos, por medio de los cuales se busca medir y estimar el alcance de 

un suceso o fenómeno, es por esto que se debe plantear un problema concreto y 

delimitado, que se podrá resolver a través de las diferentes fases, siendo una de ella la 

recolección de datos, en la cual y como lo es el caso de la presente investigación se miden 

las variables de estudio.  
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El diseño de la presente investigación es de tipo de estudio exploratorio, según 

Sampieri 2014, sirven para conocer los sucesos o fenómenos desconocidos relativamente, 

generalmente los estudios de tipo exploratorio pueden determinar tendencias, identificar 

áreas o ambientes como es el caso de la presente investigación y la identificación del 

clima organizacional de la empresa. 

 

Participantes. 

Se utiliza para el proceso investigativo la muestra total de los colaboradores de la 

empresa Redconocer Ltda., para un total de 14 participantes. La empresa cuenta con una 

población total de 14 colaboradores operativos ya que, por el tamaño de la MiPymes, el 

empresario tiene otra razón social la cual maneja otra línea de negocio y en ella esta 

contratada el área directiva y administrativa de las empresas. Se incluyen los diferentes 

niveles de formación profesional o áreas de conocimiento, el intervalo de edad oscila 

entre los 25 - 50 años, hombres, mujeres y de los diferentes estratos socioeconómicos. 

 

Instrumento de recolección de datos. 

El instrumento utilizado en esta investigación es un instrumento de recolección de 

información a partir de: a. perfil sociodemográfico (14 ítems), b. Clima Organizacional 

(12 ítems), c. Productividad (11 ítems). Por lo anterior se pretende analizar las variables 

de clima organizacional y productividad a nivel operativo en la empresa Redconocer 

Ltda. en la ciudad de Guadalajara de Buga, la cual fue desarrollada durante la 

investigación y consta de una cantidad total (37 ítems) por medio de las cuales se 

pretende identificar el estado actual de la percepción y-o experiencia de las variables en 

la organización actualmente.  El tipo de ítems son en escala Likert, mediante respuestas 

que buscan conocer el nivel de satisfacción del encuestado y o limitar su respuesta a un sí 

o un no. Las respuestas fueron recolectadas de manera manual como se evidencia en el 

anexo 6. 

 

Estrategia del análisis de datos. 

 El instrumento de recolección de información será realizado por medio de la 

herramienta ofimática Excel, con la finalidad de revisar los índices de frecuencia, según 
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Mirón (2008), la utilidad de los índices es poder disponer de manera fiable de la 

información a su vez de ser precisa y que ayude a la toma de decisiones, para el caso de 

la presente investigación permiten evidenciar la información obtenida y generación de 

gráficos que permiten revisar el comportamiento de las variables a través de la serie de 

ítems en escala Likert.  

 

Consideraciones éticas. 

La presente investigación, referente a los aspectos éticos protege en primer lugar a 

los participantes de la investigación los cuales deberán firmar un consentimiento 

informado, en el cual se especifican los objetivos de la investigación, los beneficios, 

responsabilidades y derechos del participante.  

De acuerdo con los principios establecidos en los documentos bajo los cuales se 

realizan las anteriores puntuaciones son: Resolución 8430 de 1993 y de la Ley 1090 de 

2006, donde se describe lo mencionado en el artículo 5, que puntualiza “en toda 

investigación en la que el ser humano sea sujeto de estudio, deberá prevalecer el criterio 

del respeto a su dignidad y la protección de sus derechos y su bienestar”, además todo lo 

contemplado en la ley de Protección de Datos Personales o Ley 1581 de 2012. En el 

contexto internacional, la reflexión en torno a los principios éticos y de la 

confidencialidad habla de la obligación que los psicólogos respecto a la información que 

se obtiene en el trabajo que desarrolla en los diferentes contextos en los cuales interviene. 

 

Capítulo 4. 

Resultados. 
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Dentro de los aspectos más relevantes de la encuesta aplicada los empleados de la 

organización donde se aplicaron 37 preguntas con opción de respuesta múltiple (nunca, 

casi nunca, a veces, casi siempre y siempre) y con el fin de contrastar las características 

de clima organizacional y productividad de la empresa Redconocer Ltda., se evidencia 

que: Según los resultados expuestos en el anexo 7 se escogió los resultados más 

relevantes en cuanto a identificar las variables de clima organizacional y productividad a 

nivel operativo.            

Figura 1 

Medición de indicadores 

                 

Nota. En relación con el numeral 35 del anexo 2, en la medición de indicadores 

periódicamente de los objetivos propuestos para dar cumplimiento a su labor, el 28.6% de 

los empleados casi nunca evalúan sus indicadores, y otro 28,6% de los empelados indican 

que a veces, sumando los resultados el 57.2% de los encuestados no tienen una cultura de 

gestión de medición de su labor a través de indicadores.                   

Figura 2 

El jefe tiene en cuanta las sugerencias de los empleados      
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Nota. En relación con el numeral 20 del anexo 2, en la figura 2, se evidencia que 

el 35.7% de los empleados indican que casi nunca el jefe los tiene en cuenta en las 

sugerencias o propuestas que ellos dan para realizar mejor su labor, igualmente el 35.7% 

alude que a veces, el 7.1% contesto que nunca mientras que el 21.4% de los empleados 

anotaron que casi siempre. 

Figura 3 

Satisfacción al finalizar la jornada laboral 

                      
 

Nota. En relación con el numeral 21 del anexo 2, el 71.4% de los empleados 

encuestados indica que casi siempre finaliza la jornada laboral con sensación de 

satisfacción por la actividad desarrollada como lo demuestra la Figura 3, mientras que el 

7.1% contestaron que siempre, denotando que la mayoría de los empleados de la 

organización se sienten satisfechos en la realización de su labor, a pesar de que no tienen 

procesos de medición de indicadores y fijación de objetivos medibles según los 

resultados de las figuras 1 y figura 2.  
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Figura 4 

Actividades recreativas 

                 
 

Nota. En relación con el numeral 24 del anexo 2, en el marco del diseño de 

estrategias específicas viables para la gestión de procesos para el desarrollo integral de 

los trabajadores los resultados para la pregunta ¿La empresa realiza actividades 

recreativas y culturales? El 57.1% de los empleados contesto que a veces, mientras que el 

7.1% indico que siempre se realizan actividades como se evidencia en la Figura 4. 

Figura 5 

Necesidad de capacitación 

                     
 

Nota. En relación con el numeral 23 del anexo 2, en cuanto a indagar en la 

percepción que tienen los empleados en la necesidad de capacitación, según la Figura 5, 

el 57.1% de los encuestados indico que casi nunca, mientras que el 35.7% respondió a 

veces uy el 7.1% consideraron que nunca. 
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En primer lugar, se confirma el constructo según Rousseau, 1990 quien indica que 

el concepto de clima organizacional va ligado al de cultura como el conjunto de 

conocimientos compartidos por los miembros de una unidad social, los cuales mediante 

aprendizaje y los procesos de socialización a los que exponen a los colaboradores a 

diversos elementos culturales, como actividades e interacciones, entre otros, que hacen 

parte de la experiencia social. Sin embargo, la cultura organizacional no es estática o 

uniforme. Debido a que el 57,1% de los empleados contestó que a veces se realizan 

actividades recreativas impactando positivamente el clima organizacional, la satisfacción 

personal y a su vez la productividad laboral. 

 Por otra parte, basados en los resultados obtenidos se puede decir que no se 

cumple lo expuesto por (Agudelo Orrego, et. al, 2022). Donde indica que la 

productividad laboral es un criterio de medida muy importante para las empresas ya que 

de esta forma logran determinar la eficiencia en el trabajo de un colaborador, un equipo 

de trabajo, o maquinaria. Midiendo la relación entre las utilidades obtenidas y los 

recursos utilizados para dicha obtención, la productividad laboral está estrechamente 

ligada al crecimiento y el desarrollo económico de las organizaciones, puesto que el 

28,6% de los empleados afirma que casi nunca se evalúan sus indicadores y el otro 28,6% 

que a veces no tienen una cultura de gestión de medición de su labor a través de 

indicadores. 

Contrastando los resultados obtenidos en el estudio donde el 71,4% de los 

colaboradores indican que casi siempre al finalizar la jornada laboral tienen sensación de 

satisfacción por la actividad desarrollada y el 7,1% dijeron que siempre, denotando que la 

mayoría de los empleados de la organización se sienten satisfechos en la realización de su 

labor se puede decir que hay una estrecha relación con lo descrito en el marco teórico por 

(Cortés y Leal, 2019, p.150). Donde se define el clima organizacional como una mezcla 

de interpretaciones o percepciones, que en una organización hacen las personas de sus 

trabajos o roles. Son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el clima, 

y solo a partir de esas percepciones se podrá conocer y determinar las características de 

ese clima organizacional (Cortés y Leal, 2019, p.150). 
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 Teniendo en cuenta los 4 tipos de clima organizacional propuestos en el 

marco teórico por (Díaz, 2010). Quien indica que es necesario saber qué tipos de clima 

organizacional pueden generarse al interior de las empresas para así mismo determinar si 

causan algún tipo de afectación considerable a la organización o no, se puede decir según 

los resultados obtenidos en la investigación que los tipos de clima más predominantes en 

la organización son:  

Clima tipo autoritario explotador: La dirección no tiene confianza en sus 

empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la 

organización. (Cortés y Leal, 2019, p.150). Debido a que el 35,7% de los colaboradores 

indican que casi nunca el jefe tiene en cuenta las sugerencias o propuestas que ellos 

aportan para realizar mejor su labor y el 7,1% indican que nunca. 

Lo anterior permite observar que un porcentaje considerable de colaboradores no 

se siente escuchado o valorado según el constructo de (Ortiz-Isabeles, C; García-Avitia, 

C, 2021). Quienes en el marco empírico argumentan que el clima organizacional y la 

forma en la que el empleador ve a sus colaboradores impactan directamente en la 

productividad de estos, debido a que los colaboradores que consideran que en su trabajo 

se valoran sus aportes, bienestar e ideas son personas con alto rendimiento laboral, 

mayores expectativas sobre la recompensa a su desempeño y menor ausentismo (Ortiz-

Isabeles, C; García-Avitia, C, 2021). Lo anteriormente expuesto se puede relacionar con 

la necesidad que tiene el 35,7% de los colaboradores de la organización de ser 

capacitados en diferentes temas de forma periódica. 

Clima tipo autoritario paternalista: Es aquel en que la dirección tiene confianza 

condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, 

pero algunas se toman en los escalones inferiores; sin embargo, genera impresión de 

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado (Cortés y Leal, 2019, p.150). 

Debido a que a que el 35,7% de los colaboradores indican que a veces el jefe tiene en 

cuenta las sugerencias o propuestas que aportan. 

Clima tipo participativo consultivo: Las decisiones se toman generalmente en la 

cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los 

niveles inferiores, la comunicación es de tipo descendente, las recompensas, los castigos 

ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima (Cortés, Leal, 
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2019, p.150). Debido a que el 21,4% de los colaboradores indican que siempre el jefe 

tiene en cuenta las sugerencias o propuestas que aportan. 

 

Conclusiones. 

Al analizar las variables de clima organizacional y productividad a nivel operativo 

en Guadalajara de Buga en la empresa Redconocer, a través del proyecto de investigación 

se identifica que están estrechamente relacionadas y que los colaboradores al percibir 

unas condiciones adecuadas para la ejecución de sus tareas pueden realizarlas a 

satisfacción, impactando positivamente tanto a los trabajadores mismos como a la 

empresa en el cumplimiento de sus objetivos empresariales. 

Una vez realizados los análisis de resultados se puede concluir que, dentro de los 

componentes más relevantes de cada variable de estudio, en clima organizacional los 

colaboradores perciben condiciones laborales y en un alto porcentaje manifiestan 

satisfacción con su labor, para la variable de productividad aunque no tienen una cultura 

claramente definida de medición de indicadores si se puede evidenciar que en un alto 

porcentaje las metas de atención a pacientes son cumplidas y en su mayoría también 

pueden realizar las tareas administrativas asignadas a cada rol. 

Durante el proceso investigativo y los hallazgos contrastados a través de sus 

variables se evidencia la percepción de los colaboradores frente al clima organizacional 

tiene como resultado una óptima productividad, por lo cual se concluye que unas buenas 

condiciones laborales percibidas por el colaborador impactan directa y positivamente la 

productividad de la empresa. 

Sin embargo, es importante diseñar estrategias específicas viables para la gestión 

de procesos con el fin de lograr un desarrollo integral de los trabajadores y con esto 

fortalecer el clima organizacional y las competencias de los colaboradores, que a su vez 

es representado por la adecuada productividad que refleja la empresa a través de 

indicadores y estadísticas, que pueden ser medidas a corto, mediano y largo plazo. 

 

Limitaciones. 

 La presente investigación está centrada únicamente en los colaboradores del 

sector operativo de la empresa Redconocer, por lo cual no se tuvieron en cuenta otras 
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áreas fuera de esta cobertura, así mismo, será válida en el periodo de tiempo que se 

realizó este trabajo de investigación, de esta manera el análisis y resultado se tomará solo 

con base a los datos proporcionados por los cuestionarios realizados en ese mismo 

momento.  

 El acceso a la información suministrada por parte de la empresa fue limitado, 

manifestando sensibilidad en algunos documentos, así mismo al aplicar el cuestionario 

fue complicado debido a la falta de disposición por parte del personal, evidenciando poca 

disponibilidad de tiempo y espacio por parte del encuestado en ese momento, los cuales 

se encontraba realizando sus labores y sin la completa concentración para responder las 

preguntas. 

 El cuestionario se enfocó solamente en el clima organizacional y en la 

productividad de los colaboradores operativos, en donde de acuerdo con los resultados se 

propone un programa de bienestar, del cual en el desarrollo de este trabajo investigativo 

no se ejecutará la implementación, ya que dependerá solamente si la organización lo 

considera pertinente. 

 

Recomendaciones. 

A la empresa Redconocer Ltda., se le recomienda a corto plazo implementar la 

gestión de medición de indicadores ya que más del 50% de sus empleados encuestados en 

esta investigación indicaron la ausencia de un proceso claro de medición de indicadores, 

ya que con las nuevas tendencias organizacionales se ha demostrado que la medición de 

los proceso internos a través de indicadores se recopila la información necesaria para 

identificar si la empresa está siendo productiva, eficaz, eficiente y competitiva. 

 

A mediano plazo, después de implementar una gestión de medición de los 

procesos a través de indicadores, y con la información relevante en cuestión de datos 

necesarios donde se identifique cuáles son las fortalezas y las debilidades, se recomienda 

a la empresa implementar un comité de ideas y desarrollos donde los empleados tengan la 

oportunidad de ser escuchados y puedan dar a conocer las ideas que quieren proponer 

para mejorar los procesos de la organización, esta acción de mejora está basada en el caso 

de éxito de la empresa 3M quienes crearon el “post it” y lo vendieron alrededor de todo el 
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mundo trayendo una basta ganancia, y esto se dio por el simple hecho de escuchar la idea 

de uno de sus trabajadores. 

Es necesario que la empresa implemente un plan de bienestar basado en las 

necesidades de los empleados las cuales pueden ser adquiridas a través de la medición del 

riesgo psicosocial y una encuesta de clima organizacional, enfocando el modelo de Clima 

tipo participativo en grupo de (Diaz, “2010) donde se busque que las acciones que se 

toman en la empresa con respecto al bienestar tengan intervención de todos los 

empelados según sus áreas y especificaciones de cargo para así involucrar a toda  la 

población y tener un mayor impacto en cada actividad que se realice.   

Implementar un plan de bienestar, también es necesario que la empresa evalué el 

nivel de satisfacción de cada actividad de bienestar que se realice, la estrategia del diseño 

del plan de bienestar apunta al desarrollo de actividades teniendo el reconocimiento de 

las necesidades, el nivel de satisfacción y la eficiencia y eficacia esperado para los 

empleados. 
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Anexo 6. Formularios realizados 
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Anexo 7. Resultados del formulario. 

A continuación, se presentarán los resultados del instrumento utilizado en esta 

investigación a partir de: a. perfil sociodemográfico (14 ítems), b. Clima Organizacional (12 

ítems), c. Productividad (11 ítems). En la empresa Redconocer Ltda. en la ciudad de 

Guadalajara de Buga. Aplicado a 14 empleados de dicha empresa. 

Figura 1 

Lugar de vivienda 

 

   
 
 
 
 
 

 
 
 
Nota. El 92.9% de la población vive en Buga y solamente el 7.1% en Guacarí, por lo 

cual se evidencia que la mayor parte de los encuestados residen en la ciudad donde se 
encuentra la empresa ubicada. 
 

Figura 2  
 
Estrato 

   
 

Nota. El 42.9% de la población viven en estrato 4, el 35.7% viven en estrato 3 y el 
21.4% viven en estrato 2, por lo cual se evidencia unas buenas condiciones sociales en la 
población.  

 
 
 
 

0,0%

21,4%

35,7%
42,9%

0,0% 0,0%
0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

Uno Dos Tres Cuatro Cinco Seis

2. Indique su estrato socioeconómico

92,9%

0,0% 0,0% 7,1% 0,0%
0,0%

50,0%

100,0%

Buga Yotoco Ginebra Guacari Otro

1. Indique el municipio donde vive 
actualmente
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Figura 3 
 
Tipo de Vivienda 
 

 
 
 

Nota. El 50% de la población vive en vivienda familia, el 42.9% viven en vivienda 
arrendada y el 7.1% en vivienda propia. 
 
 

 
Figura 4 
 
Estructura en la vivienda 
 

 
 

Nota. El 85.7% de la población vive en casa y el 14.3% vive en apartamento, lo cual se 
puede inferir que la mayoría de la población cuenta con buenas condiciones de vivienda frente 
al tema del espacio familiar. 
 
 
 
 

 
 
Figura 5 
 

7,1%

50,0%
42,9%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Propia Familiar Arrendada

3. El tipo de vivienda que habita es:

14,3%

85,7%

0,0% 0,0%
0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

100,0%

Apartamento Casa Habitación Otra

4. Actualmente su vivienda es:
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Servicios Públicos 
 

 
Nota. El 100% de la población cuenta con todos los servicios públicos, lo cual genera 

en la población unas buenas condiciones de desarrollo social y se infiere que su labor permite 
el disfrute de las condiciones. 
 
Figura 6. 
 
Transporte utilizado para llegar al trabajo 
 

 
 
Nota. El 71.4% de los empleados llega en moto a la empresa. El 24.4% de desplaza en 

carro propio y el 21/4% llega a pie al lugar de trabajo, lo cual hace referencia a que cada 
encuestada cuenta con transporte propio para movilizarse lo cual facilita la llegada a su 
trabajo. 
 

 
 
 
 
 
 
Figura 7. 

 
Estado civil 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

100,0%

0,0%
20,0%
40,0%

60,0%
80,0%

100,0%
120,0%

5. Indique cuáles son los servicios públicos 
con los que usted cuenta en su vivienda

71,4%

0,0% 0,0%

21,4%

7,1%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

Moto Bus Bicicleta Carro propio A pie

6. ¿Cuál es el tipo de transporte que 
usted utiliza para desplazarse al trabajo?
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Nota. El 35.7% de la población en su estado civil indica que están casados, el 28.6% 

están en unión libre y el 14.3% se encuentran separados. 
 

Figura 8. 
 
Cabeza de familia 

 
 
Nota. El 51.1% de la población es cabeza de hogar y el 42.9% indican que no lo son. 

 
Figura 9. 
 
Personas a cargo 

 
 
Nota. El 42.9% de la población indica que no tienen personas a cargo, el 42.9% indican 

que tienen entre 1 y 2 personas a cargo y el 14.3% indican que tienen entre 3 a 4 personas a 
cargo. 

 
Figura 10. 
 
Aporta ingresos Económicos 
 

21,4%
28,6%

14,3%

35,7%

0,0% 0,0%
0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

Soltero Unión Libre Separado Casado Divorciado Viudo

7. Indique su Estado civil

57,1%

42,9%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

Si No

8. ¿Es usted cabeza de familia?

42,9% 42,9%

14,3%

0,0%
0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

0 1 o 2 3 o 4 Mas de 5

9. ¿Cuantas personas tiene a cargo?
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Nota. El 100 % de la población indica que aporta ingresos económicos en sus familias, 

por lo que se evidencia que sus labores ayudan a estos compromisos. 
 

Figura 11. 
 
Nivel de estudio 
 

 
 
Nota. El 35.7% tienen posgrado, el 35.7% tienen nivel técnico y el 28.6% tienen 

pregrado, se evidencia que la población encuestada cuenta con perfiles profesionales de 
acuerdo con sus cargos. 
 
 
 
 

 
 
 
 
Figura 12. 
 
Afiliación EPS 

100,0%

0,0%
0,0%

50,0%

100,0%

150,0%

Si No

10. ¿Aporta ingresos económicos a la 
familia?

35,7%

0,0%

28,6%

35,7%

0,0%
0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

Técnico Tecnológico Universitario Posgrado Otro

11. Seleccione su último nivel de 
estudios terminado
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Nota. El 50% de la población se encuentra afiliado en la EPS Sura, el 35.7% está en 

SOS y el 14.3% se encuentra en la Nueva EPS. 
 

Figura 13. 
 
Grupo de atención especial 
 

 
Nota. Ninguno de los encuestados se encuentra en un grupo de atención especial. 

 

Figura 14. 
 
Discapacidad 

 
 
Nota. Ninguno de los encuestados tiene una discapacidad. 

 
 

Figura 15. 

14,3%

50,0%

35,7%

0,0% 0,0%
0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

Nueva EPS Sura EPS SOS Emsannar Otro

12. Indique a que EPS se encuentra 
afiliado

0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

100,0%

0,0%

50,0%

100,0%

150,0%

13. ¿Pertenece usted a algún grupo de 
atención especial?

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

100,0%

0,0%

50,0%

100,0%

150,0%

Visual Auditivo Motora Del habla Otra Ninguno

14. ¿Tiene usted alguna de estas 
discapacidades?
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Satisfacción con el ambiente laboral 
 

 
 
Nota. El 50% de la población indica que casi siempre se encuentra satisfecho, el 35.7% 

se encuentra siempre satisfecho y el 14.3% indica que a veces se siente satisfecho. 
 

Figura 16. 
 
Misión y Visión organizacional 
 

 
Nota. El 100% de la población indica que la organización tiene definida la misión y la 

visión 
 
 
 

 
 
 
 
 
Figura 17. 
 

Remuneración económica 
 

0,0% 0,0%

14,3%

50,0%

35,7%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

15. Me siento satisfecho con el 
ambiente laboral

0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

100,0%

0,0%

50,0%

100,0%

150,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

16. En la organización está claramente 
definida la misión y la visión
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Nota. El 35.7% de la poblacion considera que la remuneración economica es justa para 

la labor que realiza, el 28.6% indica que casi siempre, el 21.4% aluden que aveces y el 14.3 
estan casi nunca de acuerdo con la remunecarción economica. 
 
Figura 18. 
 
Estabilidad y comptencia de la empresa 
 

 
 
Nota. El 64.3% dice que siempre la empresa es estavle y competetitiva y el 35.7% 

indican que casi siempre. 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
Figura 19. 
 

Actividades de Bienestar 

0,0%

14,3%

21,4%

28,6%

35,7%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

17. Considero que la remuneración 
económica es justa para la labor que 

realizo

0,0% 0,0% 0,0%

35,7%

64,3%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

18. ¿La empresa es economicamente 
estable entre la competencia?
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Nota. El 57.1% de los empleados indican que casi siempre la empresa realiza 

actividades de bienestar mientras que el 42.9% indican que siempre. 
 

Figura 20. 
 
El jefe tiene en cuanta las sugerenciaqs de los empleados 
 

  
 
Nota. El 35.7% de la población indica que a veces, el 35.7% indican que casi nunca, el 

21.4% indican que casi siempre y el 7.1% alude que nunca se tienen en cuenta sus ideas o 
propuestas. 
 
 
 
 

 
 
 
 
Figura 21. 
 
Satisfacción al finalizar la jornada laboral 
 

0,0% 0,0% 0,0%

57,1%

42,9%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

19. La empresa  realiza activiades de 
bienestar laboral

7,1%

35,7% 35,7%

21,4%

0,0%
0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

20. El jefe tiene en cuenta las 
sugerencias o ideas propuestas para el 

desarrollo de mi labor
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Nota. El 71.4% de la población indica que casi siempre, a veces el 21.4 y siempre el 

7.1%. 
 

Figura 22. 
 
Malentendidos o conflictos con los compañeros 
 

 
 
Nota. El 50% de la población dicen que casi nunca, el 28.6 indicaron que nunca y el 

21.4 de los empleados indican que a veces. 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Figura 23. 
 
Necesidad de capacitación 
 

0,0% 0,0%

21,4%

71,4%

7,1%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

21. Finalizo la jornada laboral con 
sensación de satisfacción por la 

actividad desarrollada

28,6%

50,0%

21,4%

0,0% 0,0%
0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

22. Se han presentado mal entendido o 
conflicto con algún(os) compañero(s) del 

equipo
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Nota. El 27.1% de la población indica que casi nunca necesita capacitación, el 35.7% 

aluden que a veces y el 7.1% dicen que nunca. 
 

Figura 24. 
 
Actividades recreativas 
 

. 
Nota. El 57.1% de los empleados indican que a veces se realizan este tipo de 

actividades, el 35.7 indican que casi siempre y el 7.1% aluden que siempre. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 25. 
 

Confianza 
 

7,1%

57,1%

35,7%

0,0% 0,0%
0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

23. Considero que necesito 
capacitación en alguna área de interés y 

que forma parte importante de mi 
desarrollo

0,0% 0,0%

57,1%

35,7%

7,1%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

24. La empresa realiza actividades 
recreativas o culturales
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Nota. El 64.3% casi siempre confían en sus compañeros, el 24.4 indican que siempre y 

el 14.3% a veces. 
 

Figura 26. 
 
Me gusta la labor que realizo 
 

 
 
Nota. El 57.1% de la población siempre le gusta la labor que realiza, mientras que el 

42.9% indica que casi siempre. 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 27. 
 
Equipos Tecnológicos 
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20,0%

30,0%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

25. Puedo confiar en mis compañeros 
de trabajo

0,0% 0,0% 0,0%

42,9%

57,1%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

26. Me gusta la labor que realizo
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Nota. El 78.6% de la población siempre considera que los equipos tecnológicos de la 
empresa son los necesarios para realizar su labor, mientras que 21.4% indican que casi 
siempre. 
 
 
Figura 28. 
 
Jornada laboral 

 
 
Nota. El 71.4% indican que casi siempre realizan su labor en la jornada establecida, el 

28.6% indican que siempre. 
 
 
 
 

 
 
Figura 29. 
 
Tareas directamente al resultado 
 

0,0% 0,0% 0,0%

21,4%

78,6%

0,0%

50,0%

100,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

27. ¿Considera que los equipos 
tecnologicos suministrados por la 

empresa son los necesarios para realizar 
su actividad laboral?

0,0% 0,0% 0,0%

71,4%

28,6%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

28. ¿En la jornada laboral establecida 
logra finalizar con el total de las 

actividades propuestas?
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Nota. El 57.1% de la población indican que siempre trabajan al resultado directo y el 

42.9% alude que casi siempre. 
 

 
Figura 30. 
 
Objetivos medible y trabajo en equipo 
 

 
 
Nota. El 57.1 de los empleados responde que a veces, el 21.4% nunca y el 7.1% casi 

nunca. 
 
 
 
 
 
 
Figura 31. 
 
Le cuesta pedir ayuda 
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29. ¿Trabaja una parte del día en las 
tareas que le llevan directamente al 

resultado? 
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30. ¿Fija objetivos medibles y 
alcanzables para poder trabajar en 

equipo? 
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Nota. El 57.1% de los empleados casi nunca les cuesta pedir ayuda a los demás, el 

21.4% a veces y el otro 24.4% indican que nunca. 
 

Figura 32. 
 
Prioridad de las tareas 
 

 
Nota. El 42.9% de la población a veces prioriza, el 28.6% casis siempre y el 7.1% 

nunca prioriza. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 33. 
Metas operativas 
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31. ¿Le cuesta pedir o recibir ayuda de 
los demás?
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32. ¿Prioriza su día a día en función de 
las fechas límite o prioridades del día? 
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Nota. El 78.6% de los empleados cumple las metas, mientras que el 21.4 % indica que 

a veces. 
 
Figura 34. 
 
Metas administrativas 
 

 
 
Nota. El 50% de la población indica que casi siempre logra las metas, el 42.9% a veces 

y el 7.15 siempre. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 35. 
 

Medición de indicadores 
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33. ¿Durante la jornada laborar logra 
cumplir la meta de pacientes 

agendados?
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34. ¿Logra cumplir con las tareas 
adminsitrativas asignadas a su rol 

durante su jornada laboral?
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Nota. El 28.6% alude que casi nunca, otro 28.6% indican que a veces, el 21.4 casi 

siempre y el 21.4 nunca trabajan en la medición de indicadores. 
 

 
Figura 36. 
 
Planificación de tareas 
 

 
 
Nota. El 85.7% indican que casi siempre, mientras que el 14.3% siempre planifican sus 

tareas. 
 
 
 
 

 
 
Figura 37. 
 
Quejas y reclamos 
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35. ¿Trabaja periodicamente en la 
medición de los indicadores de su 

cargo?
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36. ¿Puede ejecutar las tareas por 
usted planificadas durante su jornada 

laboral?
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Nota. El 57.1% de los empleados indican que casi nunca reciben quejas de los 

pacientes, el 35.7% indican que a veces, mientras que el 7.1% dicen que nunca.   
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37. ¿Recibe quejas y reclamos por los 
tiempos de atención a pacientes?
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