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Resumen.

La importancia del clima organizacional esta 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 investigacion es analizar
variables de clima organizacional y productividad a nivel operativo Guadalajara Buga en
la empresa Redconocer, mediante un enfoque cuantitativo y su disefio es de tipo
exploratorio; se encuestaron 14 colaboradores y se utilizé un instrumento de recoleccion
de informacion: a. perfil sociodemogréfico (14 items), b. Clima Organizacional (12
items), c. Productividad (11 items). Como resultados se hall6 el 57.2% de los encuestados
no tienen una cultura de gestion de medicién de su labor a través de indicadores y el
71.4% indica que casi siempre finaliza la jornada laboral con sensacion de satisfaccion
por la actividad desarrollada. Al analizar las variables de clima organizacional y
productividad a nivel operativo de la empresa Redconocer, se pudo encontrar que estan
estrechamente relacionadas y que los colaboradores al percibir unas condiciones
adecuadas para la ejecucion de sus tareas pueden realizarlas a satisfaccion, impactando
positivamente tanto a los trabajadores mismos como a la empresa en el cumplimiento de

sus objetivos empresariales.

Palabras clave: Clima Organizacional, Productividad, Comunicacién Laboral,
Satisfaccion Laboral.

Capitulo 1.



Introduccion.

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
bioldgicamente el ser humano esta disefiado para comunicarse e interactuar con sus pares,
caracterizandose por su esencia social y precisando de otros para cumplir objetivos o
metas especificas 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 participacion como lo son el social, cultural, familiar, laboral
etc. El ambiente sobre el que se profundizara en esta investigacion es el laboral o clima
organizacional de la empresa Redconocer en Buga Valle del Cauca con él mismo.

La percepcion que los colaboradores tienen de la empresa se denomina clima
organizacional, esto relacionado con la motivacién 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 organizacion “tiene como finalidad la consecucién de objetivos tales como el
crecimiento, posicionamiento en el mercado, e incremento de ventas entre otras” (Cortés-
Rodriguez, et al, 2019).

La presente investigacion toma como base que para el afio 2021 entre los meses
de enero y noviembre un estudio realizado por Burnout Index “encontr6 que en Colombia
1 de cada 2 profesionales tenia la intencion de cambiar de empleo en los proximos 6
meses”, es por eso por lo que se encuentra la necesidad de abordar esta investigacion
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.

Descripcion del contexto general del tema.

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

es importante que las personas sientan agrado por su trabajo o perciban que tienen un rol



importante, el clima organizacional en las Pymes en Colombia es una herramienta
estratégica que atn no se ha logrado explorar y explotar en su totalidad (Cardenas, 2020).
Igualmente se encontro relacion “estadistica 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 satisfaccion laboral también se manifiesta en estas

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

Planteamiento del problema

Con la presente investigacion se busca analizar desde la percepcién del clima
organizacional de todos los trabajadores de la empresa Redconocer, cual es la afectacion
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 motivacion constante y
con ello esté dispuesto a promover un buen clima organizacional. Teniendo en cuenta que
las personas pasan la mayor parte del dia 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 fisico y emocional. (Parsa - Bita,2016).

Pregunta de investigacion.
¢Cudl es el impacto del clima organizacional en relacion 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 especificos.
9 Categorizar los componentes de estudio y modelos organizacionales aplicados
que potencialicen el estado actual de la organizacion.
9 Contrastar los fundamentos conceptuales, las caracteristicas de clima

organizacional y productividad y su relacion con el cambio organizacional.



9 Identificar estrategias especificas viables para la gestion de procesos para el

desarrollo integral de los trabajadores.

Justificacion.

Esta investigacion tiene como el fin de proponer un plan de bienestar que aporte
al mejoramiento del clima laboral de la organizacién y al crecimiento de sus empleados,
“sentirse apreciado por la organizacion y sus integrantes, motiva a todo ser humano a dar
mas por el bien colectivo y el desarrollo productivo” (Barling y Griffiths, 2002). Una
investigacion realizada donde participaron 14.600 empelados colombianos revelo lo
siguiente:

El 80% de las personas se han visto afectadas negativamente este ultimo afio, con

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

%), falta de motivacion profesional (25 %), y una sensacion de desconexion de su

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

De igual manera, para el aflo 2021 entre los meses de enero y noviembre un
estudio realizado por Burnout Index “encontr6é que en Colombia 1 de cada 2
profesionales tenia la intencion de cambiar de empleo en los proximos 6 meses”, es por
eso por lo que se encuentra la necesidad de abordar esta investigacion 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 teoria de campo de Lewin de1935, ya que, segun esta, el

contexto juega un papel fundamental para la comprension del comportamiento de

los individuos, y a su vez las caracteristicas perceptuales de estos acerca del
contexto influyen en su desempefio, lo que implica la interaccion de la persona

con su entorno en la determinacién de su conducta (Garcia 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 organizacion y al crecimiento de sus empleados,
“sentirse apreciado por la organizacion y sus integrantes, motiva a todo ser humano a dar

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



Capitulo 2.
Marco de referencia.

Marco conceptual.

A continuacion, se realizara un ejercicio de identificacion de elementos
conceptuales que se asocian con las variables y tematicas identificadas en el disefio del
proyecto investigativo, dentro de la revision documental conceptual se identifica una
serie de expresiones de impacto que permiten una mejor compresion de la importancia de
estas dentro el enfoque del abordaje investigativo y a su vez se pueden relacionar con los
demas elementos de los marcos tedrico y empirico.

Recompensa.

Es el conjunto de practicas y politicas que reconocen y valoran a los
colaboradores de acuerdo con los esfuerzos y contribuciones que hacen para lograr los
objetivos de propuestos por la organizacion, estas recompensas tienen una influencia
positiva en la atraccion, motivacion y retencion de los empleados (Miller, 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 motivacion, el compromiso con la
organizacion, dichos beneficios pueden ser: vales de alimentacion, primas extralegales,
obsequios, horarios de trabajo flexibles, desarrollo profesional y oportunidades de
capacitacion, etc. (Mller, 2020).

Comunicacion.
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 remuneracion.



Es uno de los mayores incentivos que tienen los colaboradores al momento de
realizar sus actividades; todas las personas que desempefian labores esperan una
retribucion justa: salario, aportes parafiscales, salud, entre otros, que los motive a
contribuir con el desarrollo de la organizacion. (Del Valle, et. al, 2018).

Marco teorico.

Se abordaran cuatro categorias principales enfocadas al clima organizacional,
experiencias de éxito para construir una estrategia que, de cumplimiento al objetivo
general de esta investigacion, productividad en las empresas y centros de reconocimiento
de conductores (CRC). A través de una investigacion teérica donde se realizé el ejercicio
de consultar 20 investigaciones no mayores a tres afios y una recoleccién documental
bibliogréafica de los teéricos mas representativos en estos temas presentaremos a
continuacion el marco teorico.

Clima Organizacional

Segun 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 socializacion 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 estatica, ni uniformes”
(Cortés, et. al, 2019, p. 148).

Este concepto aporta una guia de lo que se puede entender como cultura
organizacional y sirve de base para abordar lo que se puede entender segun la teoria
como clima organizacional. Cuando se investiga el término de clima organizacional del
cual se ha escrito considerablemente, se identifica que el nombre “clima” deberia tener
unos parametros establecidos para ser medido.

Se define el clima organizacional como una mezcla delicada de interpretaciones

0 percepciones, que en una organizacién 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 podra conocer y determinar las

caracteristicas de ese clima organizacional (Cortés y Leal, 2019, p.150).



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 concepcion de clima organizacional “involucra los sentimientos
psicolégicos que manifiestan el funcionamiento interno de la organizacion, de tal manera
que la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende de su forma de ser
y caracteristicas personales, sino también de cémo 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 percepcién

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

entorno laboral (Goncalves, 1997). EI mismo autor en el 2000 (Garcia, 2009),

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

clima especifico, en funcionalidad de las apreciaciones de los miembros. Este
clima resultante incentiva determinadas conductas en las personas y estas
impactan en la organizacion y en el clima, completando asi el circuito (Chiang et

al., 2021, p. 348).

El Clima tipo autoritario explotador: Segun 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
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. En
el Clima tipo autoritario paternalista: las decisiones de la organizacion se toman en las
areas gerenciales y de vez en cuando se consulta a las areas 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 Gltimo, esta el Clima tipo participativo en
grupo donde todas las decisiones estan repartidas dentro de la organizacion, 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

Por otra parte, una de las variables mas representativas de la presente
investigacion es la productividad laboral la cual actia 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 relacion entre
las utilidades obtenidas y los recursos utilizados para dicha obtencion, la productividad
laboral esta estrechamente ligada al crecimiento y el desarrollo econémico de las
organizaciones (Agudelo Orrego, et. al, 2022).

De acuerdo a lo anterior y debido a la globalizacion las empresas han
tenido que ser mas competitivas en el mercado no solo en su producto final y la
satisfaccion del cliente externo sino también en la satisfaccion del cliente interno, de
acuerdo con Judge, 2017 “la satisfaccion laboral ha sido uno de los aspectos del
comportamiento organizacional mas 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 organizacion, como el compromiso organizacional, la
rotacion, el ausentismo y el desempefio” (Chiang et al., 2021, p. 349).

Normatividad

Otro componente importante dentro de la presente investigacion 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, fisica y motriz, necesaria para la obtencién de la licencia de conducir en cualquier

categoria.

Marco Empirico.

En 2018 y 2019 se realiz6 un estudio diagndstico y aplicado en un
establecimiento de salud de la ciudad de Manizales sobre como es percibida la cultura
organizacional por parte de los empleados y cdmo impactan en la organizacion las
estrategias propuestas. Dentro de los resultados se encontr6 que:

La satisfaccion y motivacion en la realizacion de las tareas diarias son de gran
importancia para los empleados de una organizacion que realizan su trabajo de manera
Optima. Otros estudios muestran que los empleados ven un ambiente bien organizado

como la mejor y principal fuente de ventaja competitiva, también porque las personas



motivadas son capital con potencial para desarrollar estrategias. EI personal
administrativo que labora en las clinicas donde se realizé el estudio calificé el ambiente
de trabajo como satisfactorio, y el nivel de satisfaccion en el area de atencion fue medio
(Agudelo et al., 2020, p. 405).

Se concluye que la calidad de la atencion 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 percepcion de la
calidad de la atencion en su clinica. En este estudio pudimos reconocer que un clima
organizacional favorable para una clinica no necesariamente garantiza que los usuarios la
perciban al nivel de calidad de atencion 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 desempefio productivo y encontraron en los resultados de la
investigacioén, que las organizaciones deben estar siempre presente, ser un trabajo
agradable, independientemente del sector al que pertenezcan, el tamafio 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 desemperia el personal de una empresa tiene una gran influencia en los
resultados que légicamente se relacionan con la produccién y productividad de la
organizacion. (Pilligua, et. al, 2019, p. 23).

Una significativa investigacion ha sido la de (Ortiz, Garcia, 2021) donde se
analizo la relacion de los niveles de apoyo organizacional con las variables econdmicas y
sociodemogréficas 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 econdmico 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 desempefio y menor ausentismo (Ortiz-1sabeles, C; Garcia-Avitia, C, 2021)
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Uno de los puntos sensibles dentro de las organizaciones es intentar contener las
patologias 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 mas 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 proponia 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 Neuroeconomia de la
Universidad de Graduados de Claremont, los individuos de estudio tenian entre 18 y 69
afios, el estimulo a la autonomia incrementd significativamente la productividad
promedio. Los hallazgos indican que una mayor autonomia percibida puede mejorar
significativamente la productividad individual y grupal y que esto puede tener un impacto
saludable en el estado de animo, pero aun no se ha identificado el mecanismo
neuroldgico a través del cual esto ocurre. (Johannsen, R., Pual, J. 2020).

Capitulo 3.
Metodologia.

Tipo y disefio de investigacion.

El enfoque utilizado es cuantitativo ya que pretende analizar variables de clima
organizacional y productividad a nivel operativo, el cual segin Sampieri 2014, representa
un conjunto de procesos, por medio de los cuales se busca medir y estimar el alcance de
un suceso o fendmeno, es por esto que se debe plantear un problema concreto y
delimitado, que se podré resolver a través de las diferentes fases, siendo una de ella la
recoleccién de datos, en la cual y como lo es el caso de la presente investigacion se miden
las variables de estudio.
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El disefio de la presente investigacion es de tipo de estudio exploratorio, segun
Sampieri 2014, sirven para conocer los sucesos o fendmenos desconocidos relativamente,
generalmente los estudios de tipo exploratorio pueden determinar tendencias, identificar
areas o ambientes como es el caso de la presente investigacion y la identificacion 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
poblacidn total de 14 colaboradores operativos ya que, por el tamafio de la MiPymes, el
empresario tiene otra razon social la cual maneja otra linea de negocio y en ella esta
contratada el area directiva y administrativa de las empresas. Se incluyen los diferentes
niveles de formacion profesional o areas de conocimiento, el intervalo de edad oscila
entre los 25 - 50 afios, hombres, mujeres y de los diferentes estratos socioeconémicos.

Instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento utilizado en esta investigacion es un instrumento de recoleccion de
informacidn a partir de: a. perfil sociodemogréafico (14 items), b. Clima Organizacional
(12 items), c. Productividad (11 items). 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
investigacion y consta de una cantidad total (37 items) por medio de las cuales se
pretende identificar el estado actual de la percepcion y-o experiencia de las variables en
la organizacion actualmente. El tipo de items son en escala Likert, mediante respuestas
que buscan conocer el nivel de satisfaccion del encuestado y o limitar su respuesta a un si
0 un no. Las respuestas fueron recolectadas de manera manual como se evidencia en el
anexo 6.

Estrategia del analisis de datos.
El instrumento de recoleccidn de informacion sera realizado por medio de la
herramienta ofimatica Excel, con la finalidad de revisar los indices de frecuencia, segun
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Mirén (2008), la utilidad de los indices es poder disponer de manera fiable de la
informacion a su vez de ser precisa y que ayude a la toma de decisiones, para el caso de
la presente investigacion permiten evidenciar la informacion obtenida y generacion de
graficos que permiten revisar el comportamiento de las variables a través de la serie de
items en escala Likert.

Consideraciones éticas.

La presente investigacion, referente a los aspectos éticos protege en primer lugar a
los participantes de la investigacion los cuales deberan firmar un consentimiento
informado, en el cual se especifican los objetivos de la investigacion, 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: Resolucion 8430 de 1993 y de la Ley 1090 de
2006, donde se describe lo mencionado en el articulo 5, que puntualiza “en toda
investigacion en la que el ser humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el criterio
del respeto a su dignidad y la proteccion de sus derechos y su bienestar”, ademas todo lo
contemplado en la ley de Proteccion de Datos Personales o Ley 1581 de 2012. En el
contexto internacional, la reflexion en torno a los principios éticos y de la
confidencialidad habla de la obligacion que los psic6logos respecto a la informacién que
se obtiene en el trabajo que desarrolla en los diferentes contextos en los cuales interviene.

Capitulo 4.
Resultados.
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Dentro de los aspectos mas relevantes de la encuesta aplicada los empleados de la
organizacion donde se aplicaron 37 preguntas con opcion de respuesta multiple (nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre) y con el fin de contrastar las caracteristicas
de clima organizacional y productividad de la empresa Redconocer Ltda., se evidencia
que: Segun los resultados expuestos en el anexo 7 se escogio los resultados mas
relevantes en cuanto a identificar las variables de clima organizacional y productividad a
nivel operativo.

Figura 1
Medicion de indicadores
30.0% 28,6% 28,6%
25,0% 21,4% 21,4%
20,0%
15,0%
10,0%
>,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota En relacion con el numeral 35 del anexo 2, en la medicion de indicadores
periddicamente de los objetivos propuestos para dar cumplimiento a su labor, el 28.6% de
los empleados casi nunca evaluan 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
gestion de medicion de su labor a través de indicadores.

Figura 2

El jefe tiene en cuanta las sugerencias de los empleados
40,0% 35,7% 35,7%
30,0%
21,4%
20,0%

10,0% 1%

0,0%
0,0% .

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre
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Nota En relacion 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

Satisfaccion al finalizar la jornada laboral

80,0% 71,4%
60,0%
40,0%
21,4%
0,
20,0% l 71%
0,0% 0,0%
0,0% -
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota.En relacion con el numeral 21 del anexo 2, el 71.4% de los empleados
encuestados indica que casi siempre finaliza la jornada laboral con sensacion de
satisfaccion por la actividad desarrollada como lo demuestra la Figura 3, mientras que el
7.1% contestaron que siempre, denotando que la mayoria de los empleados de la
organizacion se sienten satisfechos en la realizacion de su labor, a pesar de que no tienen
procesos de medicion de indicadores y fijacion de objetivos medibles segun los
resultados de las figuras 1y figura 2.
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Figurad
Actividades recreativas

60,0% 57.1%

50,0%
40,0% 35,7%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

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

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.En relacién con el numeral 24 del anexo 2, en el marco del disefio de
estrategias especificas viables para la gestion 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 capacitacion
60,0% 57.1%
50,0%
40,0% 35,7%
30,0%
20,0%
7,1%
10,0% ’
’ . 0,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota.En relacion con el numeral 23 del anexo 2, en cuanto a indagar en la
percepcion que tienen los empleados en la necesidad de capacitacion, segun la Figura 5,
el 57.1% de los encuestados indico que casi nunca, mientras que el 35.7% respondio a

veces uy el 7.1% consideraron que nunca.

Discusion.
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En primer lugar, se confirma el constructo segin 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 socializacion 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 estatica o
uniforme. Debido a que el 57,1% de los empleados contestd que a veces se realizan
actividades recreativas impactando positivamente el clima organizacional, la satisfaccion
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, 0 maquinaria. Midiendo la relacion entre las utilidades obtenidas y los
recursos utilizados para dicha obtencion, la productividad laboral esta estrechamente
ligada al crecimiento y el desarrollo econémico de las organizaciones, puesto que el
28,6% de los empleados afirma que casi nunca se evaluan sus indicadores y el otro 28,6%
gue a veces no tienen una cultura de gestién de medicion 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 sensacion de
satisfaccion por la actividad desarrollada y el 7,1% dijeron que siempre, denotando que la
mayoria de los empleados de la organizacion se sienten satisfechos en la realizacion de su
labor se puede decir que hay una estrecha relacion con lo descrito en el marco tedrico por
(Cortés y Leal, 2019, p.150). Donde se define el clima organizacional como una mezcla
de interpretaciones o percepciones, que en una organizacion 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 podra conocer y determinar las caracteristicas 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 tedrico por (Diaz, 2010). Quien indica que es necesario saber qué tipos de clima
organizacional pueden generarse al interior de las empresas para asi mismo determinar si
causan algun tipo de afectacion considerable a la organizacién o no, se puede decir segun
los resultados obtenidos en la investigacion que los tipos de clima més predominantes en
la organizacion son:

Clima tipo autoritario explotador: La direccion no tiene confianza en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion. (Corteés 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 segun el constructo de (Ortiz-Isabeles, C; Garcia-Awvitia,
C, 2021). Quienes en el marco empirico 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 desempefio y menor ausentismo (Ortiz-
Isabeles, C; Garcia-Avitia, C, 2021). Lo anteriormente expuesto se puede relacionar con
la necesidad que tiene el 35,7% de los colaboradores de la organizacion de ser
capacitados en diferentes temas de forma periddica.

Clima tipo autoritario paternalista: Es aquel en que la direccién 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 impresion 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 mas especificas en los
niveles inferiores, la comunicacion 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 investigacion
se identifica que estan estrechamente relacionadas y que los colaboradores al percibir
unas condiciones adecuadas para la ejecucion de sus tareas pueden realizarlas a
satisfaccion, impactando positivamente tanto a los trabajadores mismos como a la
empresa en el cumplimiento de sus objetivos empresariales.

Una vez realizados los analisis de resultados se puede concluir que, dentro de los
componentes mas relevantes de cada variable de estudio, en clima organizacional los
colaboradores perciben condiciones laborales y en un alto porcentaje manifiestan
satisfaccion con su labor, para la variable de productividad aunque no tienen una cultura
claramente definida de medicion de indicadores si se puede evidenciar que en un alto
porcentaje las metas de atencién a pacientes son cumplidas y en su mayoria 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 percepcion de los colaboradores frente al clima organizacional
tiene como resultado una 6ptima 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 disefiar estrategias especificas viables para la gestion
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 estadisticas, que pueden ser medidas a corto, mediano y largo plazo.

Limitaciones.
La presente investigacion esta centrada Gnicamente en los colaboradores del
sector operativo de la empresa Redconocer, por lo cual no se tuvieron en cuenta otras
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areas fuera de esta cobertura, asi mismo, sera véalida en el periodo de tiempo que se
realizo este trabajo de investigacion, de esta manera el andlisis y resultado se tomara solo
con base a los datos proporcionados por los cuestionarios realizados en ese mismo
momento.

El acceso a la informacion suministrada por parte de la empresa fue limitado,
manifestando sensibilidad en algunos documentos, asi mismo al aplicar el cuestionario
fue complicado debido a la falta de disposicion 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 concentracion para responder las
preguntas.

El cuestionario se enfoco 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 ejecutara la implementacion, ya que dependera solamente si la organizacion lo
considera pertinente.

Recomendaciones.

A la empresa Redconocer Ltda., se le recomienda a corto plazo implementar la
gestion de medicidn de indicadores ya que mas del 50% de sus empleados encuestados en
esta investigacion indicaron la ausencia de un proceso claro de medicion de indicadores,
ya que con las nuevas tendencias organizacionales se ha demostrado que la medicién de
los proceso internos a través de indicadores se recopila la informacion necesaria para
identificar si la empresa esta siendo productiva, eficaz, eficiente y competitiva.

A mediano plazo, despues de implementar una gestion de medicion de los
procesos a través de indicadores, y con la informacion relevante en cuestion de datos
necesarios donde se identifique cuéles 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 organizacion, esta accién de mejora esta 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 medicion 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 1as acciones que se
toman en la empresa con respecto al bienestar tengan intervencion de todos los
empelados segun sus areas y especificaciones de cargo para asi involucrar a toda la
poblacién 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 satisfaccion de cada actividad de bienestar que se realice, la estrategia del disefio
del plan de bienestar apunta al desarrollo de actividades teniendo el reconocimiento de
las necesidades, el nivel de satisfaccion y la eficiencia y eficacia esperado para los

empleados.
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Titulo del estudio: analisis de clima organizacional y productividad en personal a

nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investizgadores: Alejandro Herrera Melo
Angelica Maria Navas Sanin
Laura Vanessa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morelo

Ohjetive del Plan de Mejora:

A usted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
Eedconocer. El objetivo general de el Plan de Mejora es Analizar variables de clima
organizacional v productividad a nivel operative Guadalajara Buga en la empresa
Eedconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ninglin beneficio directo de este estudio, la informacion obtenida
de este trabajo académico podra beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro podrd
tener en cuenta los resultados obtenidos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo va que
en este no se realizard ninguna intervencién o modificacion intencionada de las variables
biologicas, fisiologicas, psicologicas o sociales de los mdividuos que participan en el estudio.
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Participacion voluntaria / Retiroe del estudio

Su participacion en este estudio es fotalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualguier momento. Su decision ne afectara en modo alguno
la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo identificado con  C.C.
manifiesto que he leido las declaraciones v demas informacion detallada en
esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que estin
realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiane, denominada “Analisis de clima organizacional ¥ productividad en
persenal a nivel operative de Guadalajara buga en la empresa Redconocer”, v autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
mnformado (2) que esta plan de mejora no representa ninguna riesgo para mi integridad v
ademas dicha informacion respetara su privacidad; se me han dado amplias oportonidades de
formular preguntas v que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en andio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga vso de citas textuales de forma anémima. Todos los espacios en blanco o frazes por
completar han sido llenados v todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA:

NOMERE:

CcC:
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Anexo?2. Instrumento

INSTRUMENTO

El objetivo de este cuestionario es analizar variables de clima organizacional y productividad a nivel operativo Guadalajara Buga en 1a empresa Redcanacer.

Manifiesto que he leido las declaraciones y demds informacidn detallada del consentimiento y he sido informado (a) sobre sobrela investigacidn que estdn realizando los estudiantes de Psicologia de |a Institucién Universitaria
Consentimiento Politécnico Grancolombiano, denominada Clima Organizacional y Productividad en Redconacer, y autorizo mi participacidn en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido informado (a) que esta
investigacion no representa ningdn riesgo para mi integridad y ademds dicha informacidn respetard su privacidad.
Nombre y Apellido
Encaso de que larespuestaala
1 (Indique &l municipio donde vive actualmente Buga Yotoco Ginebra Guacari Otro pregunta anterior sea "ofro” registre
la respuesta que carresponda
2 |Indique su estrato socioecondmico Uno Dos Tres Cuatra Cinco Seis
3 |Eltipo de vivienda que habita es: Propia Familiar Arrendada
Encasode quela
4 |Actualmente su vivienda es: Apartamento |Casa Habitacién Otra respuesta ala pregunta
anterior sea“otro”
5 |Indique cudles son los senvicios piblicos con los que usted cuenta en su vivienda Luz Gas Internet Telefonia  |Aguay Alcantarillade
Carro En caso de que larespuestaala
6 |;Cudl es el tipo de transporte que usted utiliza para desplazarse al trabajo? Moto Bus Bicicleta ropio Otro pregunta anterior sea “oiro” regisire
prop la respuesta gue corresponda
7 |indique su Estado civil Soltero Unidn Libre  |Separado Casado Divarciado Viudo
Informacién General
8 |iEs usted cabeza de familia? Si No
9 |¢Cuantas personas tiene a cargo? a 102 304 Mas de 5
10 |¢Aporta ingresos ecandmicos a la familia? Si No
11 |Seleccione su Gltimo nivel de estudios terminado Técnico Tecnoldgico |Universitario Posgrado |Otfro
En caso de que la respuestaala
12 |Indigue a gue EPS se encuentra afiliado MuevaEPS  |SuraEPS 505 Emsannar |Otro pregunta anterior sea “otro” registre
la respuesta que corresponda
N Encaso de quela
13 |¢Pertenece usted a algdn grupo de atencidn especial? Desplazados |Indigenas :{mdescendleme Otro respuesta ala pregunta |Ninguno
anterior sea "otro”
En caso de que la respuestaala
14 |;Tiene usted alguna de estas discapacidades? Visual Auditivo Motara Delhabla |Otra pregunta anterior sea “otro” registre  |Ninguna
|a respuesta que corresponda
. . Casi
1 |Me siento satisfecho con el ambiente laboral. Munca Casinunca |Aveces siempre Siempre
2 |Enla organizacidn esta claramente definida la misidn y la vision Nunca Casinunca |Aveces !?Iaeilllpfe Siempre
. i . : " Casi
3 |Considero que la remuneracidn econdmica es justa para la labor que realizo Nunca Casinunca |Aveces slempre Siempre
. Casi .
4 |;Laempresa es economicamente estable entre la competencia? Munca Casinunca |Aveces siempre Siempre
. . Casi
5 |Laempresa realiza activiades de bienestar laboral MNunca Casinunca |Aveces siempre Siempre
6 |Eljefe tiene en cuenta las sugerencias o ideas propuestas para el desarrollo de mi labor|Nunca Casinunca |Aveces giaei!lpre Siempre
Clima organizacional
. Casi .
7 |Finaliza la jornada laboral con sensacion de porla actividad Nunca Casinunca |Aveces siempre Siempre
Se han presentados mal entendido o conflicto con algin(os) compafiero(s) del equipo  [Nunca Casinunca |Aveces giaei!lpre Siempre
9 |Considero que necesita capacitacian en alguna drea de interés y que forma parte importahunca Casinunca |Aveces ;Zi’;me Siempre
. : . Casi "
10 |La empresa realiza actividades recreativas o culturales MNunca Casinunca |Aveces siempre Siempre
- Casi .
11 |Puedo confiar en mis comparieras de trabajo MNunca Casinunca |Aveces siempre Siempre
" Casi
12 |Me gustalalabor que realizo Munca Casinunca |Aveces siempre Siempre




Productividad

1 LConsm_eraqueIosequiposTec_nmog\cossumimstradospor\aempresasonlos iz Casinunca |4veces C_asi Sempe
encesarios para realizar su actividad laboral? siempre
2 |iEnla jomada laboral establecida logra finalizar con el total de las acividades propuestaihunca Casinunca [Aveces giaeil:pre Siempre
3 |4 Trabaja una parte del dia en Ias tareas que le llevan directamente al resuliado? hunca Casinunca |Aveces giiil:me Siempre
4 (;Fija objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo? Nunca Casinunca [Aveces giaeil:me Siempre
5 |iLe cuesta padir o recibir ayuda de los demés? hunca Casinunca [Aveces giaeilzme Siempre
B |¢Prioriza su dia a dfa en funcidn de las fechas limite o prioridades del dia? Nunca Casinunca [Avaces ?iaesﬁ[e Siempre
7 |;Durant [a jornada [aborar logra cumplir I3 meta de pacientes agendados? hunca Casinunca [Aveces giiilipre Siempre
B |;Logra cumplir con |2 tareas adminsiraivas asignadas a su rol durante su jomada labghunca Casinunca [Aveces giaeil:pre Siempre
9 |;Trabaja perindicaments en |3 medicidn de los indicadores de su cargo? hunca Casinunca |Aveces giiil:me Siempre
10 |;Puede ejecutarlas tareas por usted planificadas durante su jomada laboral? Nunca Casinunca [Aveces giaeil:me Siempre
11 |;Recibe quejas y reclamos porlos tiempas de atencidn a pacientes? hunca Casinunca [Aveces Casi Siempre

siempre
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Titulo del articulo: Efecto de la satisfaccion laboral v la confianza sobre el clima organizacional, mediante ecuaciones
estructurales.

Referencia estilo APA: Séptima Edicidn

DOI: hitps:/fdoi.org/M0.17163/ret.n22.2021.10

Base de datos de donde proviene el articulo: "RETOS. Revista de Ciencias de la Administracion y Economia ”

1. Objetivos del estudio. Evaluar la influencia de la CVT de los frabajadores en la percepcion de su contribucion al
desempefio crganizacional

2. Descripcion del marco conceptual: Para una mejor gestion de los recursos humanos es necesario el estudio del
comportamiento organizacienal, disciplina gue se encarga de analizar el proceder de las personas y sus experiencias en
el ambito laboral v la formacion desde un aspecto individual, grupal v organizacional (Robbins, 2004).
Variables: Buen ambiente de frabajo - Apoyo de los supervisores, jefes o lideres.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitative - transversal y correlacional.
Partficipantes: 344 empleados
Instrumentos: Encuesta que consia de cuairo cuestionarios.

4. Resultadosg: Se ha evidenciadoe que los sujetos de estudio consideran mayoerments los factores de clima organizacional
de apoyo, reconocimiento e innovacion comoe efecto de una percepcion de satisfaccion laboral positiva con respecto al
grupo de trabajo al que pertenecen v a la oportunidad de desamollo gue se les brinda. Segin el estudio de Macias y Vanga
(2021}, el clima erganizacional se ve afectado por la condicion actual del lugar de trabaje, ya gue el &éxito del desarrollo de
las actividades laborales depende de la confianza que tenga el empleado en sus capacidades.

5. Conclusiones:
Por medio del analizis de los resultados se puede concluir gque el clima organizacional es importante en la gestion de los recursos
humanos, esto también es planteado por Zambrano et al. (2017), en su estudio afirman gue el clima organizacional ocupa un
espacio relevante en la gestion de las organizaciones, es impartante conocerlo, con el fin de alcanzar un alto desempefio laboral,
elevar el compromiso y la cooperacion entre empleados para que se sientan parte de un grupo de trabajo satisfactorio. Macias y
Vanga (2021),

6. Referencias: "Chiang-Vega, M; Hidalgo-Oriz, J; Gomez-Fueniealba, M. (2021). RETOS. Revista de Ciencias de la
Administracion y Economia. "
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Titulo del articulo: Clima organizacional y percepcién de la calidad en una institucién de salud de la ciudad de Manizales 2018

- 2019

Referencia estilo APA: Séptima Edicién

DOI: hitps://revistasum_umanizales_edu_co/ojs/index php/archivosmedicina/article/view/3473

Base de datos de donde proviene el articulo: Archivos de Medicina (Col).

1. Objetivos del estudio. Determinar la relacién entre el clima organizacional y la percepcién de la calidad de los servicios
de salud en una institucion de salud de la ciudad de Manizales periodo 2018 — 2019.

2. Descripcion del marco conceptual (citar las fuentes) El concepto de “clima organizacional” fue formalmente introducido
por los relacionistas humanos a fines de la década de 1940, evolucionando de tal modo que hoy en dia es un elemento
muy Util para pensar y describir el sistema social. El clima organizacional también se conoce como un determinante

situacional o ambiental que afecta el comportamiento humano.
Agudelo - Loaiza, R; Peha - Lopez, P; Hoyos - Loaiza, C. (2020). Archivos de Medicina (Col)

3. Metodologia:
Tipo de estudio: cuantitativo, analitico — transversal
Participantes: 282 empleados y 382 clientes

Instrumentos: uno es la evaluacion de 4 areas criticas para describir la primera, y otro, el estudio de la calidad del servicio

percibida por los clientes, en donde se consideraron 5 variables.

4. Resultados (hallazgos centrales del estudio): Los resultados exponen un clima organizacional satisfactorio para el
personal administrativo, frente a una percepcion medianamente satisfactoria para el personal asistencial. La percepcion
externa de la calidad arroja una puntuacion promedio entre expectativas y percepcion de 6,7%, encontrandose dentro de
los criterios de satisfaccion.

5. Conclusiones: Se concluye que, aungue se cuente con resultados satisfactorios en el clima organizacional, la calidad de
la atencidn en salud precisa de mejoras en todas sus dimensiones,; por ejemplo, se requiere tomar medidas para que los
usuarios perciban mejor la calidad en la atencion de la clinica.

6. Referencias (ubicar las fuentes de la descripcion del marco conceptual): Agudelo - Loaiza, R; Pefia - Lopez, P; Hoyos -
Loaiza, C. (2020). Archivos de Medicina (Col)
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Titulo del articulo: Propuesta pedagogica para el mejoramiento del clima organizacional

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl: hitps:A'doi.org/10.15665/encuent. w17i01.543

Base de datos de donde proviene el articulo: Encuentros

1. Objetivos del estudio. Aplicar una estrategia de ensefianza aprendizaje para complementar desde la didactica, el
mejoramiente del clima organizacional de los empleados de la empresa Claro Colombia de la ciudad de Medellin.

2. Descripcion del marco conceptual: El clima organizacional consiste en las percepciones compartidas de los afributos
de una organizacidn y sus subsistemas y en la influencia de dicha percepcion sobre la relacion de la organizaciéon con
sus miembros v los grupos de interés. Asi pues, el clima organizacional esta relacionado con las caracteristicas del lider,
el cual ejerce un fuerte efecto sobre el mismo.

Cortés-Redriguez, Diego Alejandro; Leal Pacheco Soledad (2019) Conceptualizacion; Administracion, Burecracia y
Organizacion, ; Es el management un sistema adapiative complejo?, analisis desde las escuelas de pensamiento. Una
aproximacion preliminar a la tematica. Revista Encuentros, Universidad Auténoma del CGaribe. Vol. 17-01 de enero-junic

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitative - Descriptive.
Participarntes: 80 empleados
Instrumentos: El instrumento se diseiité con base a el IMCOC de Carlos Eduardo Méndez Alvarez donde se tomaron en cuenta
=olo las dimensiones de Cooperacion v Relaciones

4. Resultados: En general los puntajes analizados en el pre y post test muestran una ligera disminucion del 23 en la calidad
del trabajo cooperative y relacionamiento de las personas encuestadas yv como lo muestra la figura 2 no hay una prueba
que se haya comportado superior al otro.

5. Conclusiones: En conclusion las didaciicas de ensefanza - aprendizajes utilizados al interior de la empresa, no con
finalidad de aprendizaje sino de desarrollo humano, ofrecen un panorama mucho mas extenso gue solo la formacion técnica
tradicional. El desarrollo de las competencias socio afectivas favorece la adquisicion de valores y conductas relacionados
con el frabajo cooperativo.

6. Referencias: Coriés-Rodriguez, Diego Alejandro; Leal Pacheco Soledad

{2019) Conceptualizacion; Administracion, Burocracia y Organizacion, ;Es el management un sistema adaptativo complejo?,
andlisis desde las escuelas de pensamiento. Una aproximacidn preliminar a la tematica. Revista Encuentros, Universidad
Autonoma del Caribe. Vol. 17-01 de enero-junio
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Titulo del articulo: Organizational support perceived in Mexican workers in the service sector.

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hitps:iidoi.orgM0.16888/nterd 2022.39.1.18

Base de datos de donde proviene el articulo: Interdisciplinaria, revista de psicologia y ciencias afines

1. Objetivos del estudio. Analizar la relacién de los diferentes niveles de apoyo organizacional percibido con las variables
sociodemograficas —edad, género, nivel educativo, padecer enfermedad cronica v patemnidad / maternidad— y con las
variables economicas —afios de trabajo, salario, tipo de actividad econdmica, tamafio de la organizacion y nivel jerarquico—
de trabajadores mexicanos del sector de servicio.

2. Descripcion del marco conceptual: La percepcion de los trabajadores sobre cuanto valora la organizacion sus
confribuciones, intercambio de ideas y se preccupa por su bienestar se conoce como Apoye Organizacienal Percibido
(POS) (Armeli, Eizsenberger, Fasolo, & Lynch, 1993; Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski y Rhoades,
2002). Eisenberger, Huntington, Hutchizon y Sowa propusieren la teoria del apoyo organizacional percibido en 1936

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitative - transversal, descriptive y comrelacional.
Participantes: 294 empleados
Instrumentos: cuestionaric de apeoyo organizacional percibide, conformade por dos dimensiones: (1) satisfaccion de necesidades
socioafectivas; y (2) sensacion de reconocimiento

4. Resultados: Los resuliados de las punfuaciones del cuestionario sefialaron que existe una distribucién asimétrica en la
dimensién de satisfaccion de necesidades socioafectivas, con un sesgo positivo, mientras que la dimension de sensacion
de reconocimiento mostré simetria en la distribucion de las respuestas. Respecto al analisis de las correlaciones realizadas
sobre las variables de edad, antigiiedad y salaric respecte al apoyo organizacional percibide y sus dimensicnes, no
mostraron ser significativos. En cuanto a los analisis de diferencias muéstrales, solo el tamarfio de la organizacion obtuvo
diferencias significativas, e indicd que es en los grandes lugares de trabajo em los que se percibe mas apoyo de la
organizacion en comparacion con las empresas o instituciones pequefias.

5. Conclusiones: El apoyo a la organizacion percibido en los trabajadores de organizaciones mexicanas del sector servicios
fue diferente en relacion con el tamafio de la organizacion, donde los lugares de frabajo grandes tuvieron mejores
resultados en comparacian con los pequefios. Las demas caracteristicas sociodemograficas y econdmicas mo tuvieron
relacion ni diferencias con el apoyo percibido.

6. Referencias: Oriz-Isabeles, C; Garcia-Avifia, C. (2021), Organizaticnal support perceived in Mexican workers in the service
sector. Interdisciplinaria vel. 39
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Titulo del articulo: Encuesta sobre psicologos en CRC. Edicion 2020

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hittps: Mwww _copeyl esfiwp-content/uploads/2021/01/Resultados-encuesta-CRC-1. pdf

Base de datos de donde proviene el articulo: Manual de los Centros de Reconocimiento de Conductores de Espana. Enfocado
a los Psicologos.

1. Objetives del estudio. El frabajo de los psicdlogos en les Centros de Reconocimiento de Conductores (CRC) presenta
varias peculiaridades que intentan recogerse en este estudio.

2. Descripcion del marco conceptual (citar las fuentes): Los Centros de Reconocimiento de Conductores de Espafia, (en
adelante CRC) son centros privados gue gestionan las licencias de conduccion con la Direccion General de Trafico (DGT).
En ellos se establecen libremente los precios aplicables desde el afio 2002 (Ley 19/2001)

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitative
Participantes: 109 psicélogos
Instrumentos: Encuesta de elaboracion propia.

4. Resultados (hallazgos centrales del estudio): Les resultados muestran que se frafta de un sector desunido
organizacionalmente v expuesto a un marco de actuacion inestable.

5. Conclugiones: "La gran variabilidad encontrada sugiere gue el trabajo del psicdlogo en CRC esta sometido a un gran
niomero de situaciones diferentes, sin organizaciones homogeneizantes, un marco de actuacion inestable y con
sugerencias de precariedad. Para mejorar la situacion de los psicologos en CRC se han propuesto manuales (Gonzalez,
2020y

6. Referencias (ubicar las fuentes de la descripcion del marco conceptual): Gonzalez Sanchez, A, (s/f). Encuesta sobre
psicologos en CRC. Edicion 2020. Copcyles. Recuperado el 21 de octubre de 2022, de hitps:/hwerw.copoyl.esivp-
contentfuploads/2021/01/Resultadoz-encuesta-CRC-1. pdf
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Titulo del articulo: Resolucion 1437 del 11 de mayo del 2013

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hittps Ahvivew redjurista com/Documentsfresolucion_1487_de_2015_ministerio_de_transporte. aspxs/

Base de datos de donde proviene el articulo: Diario Oficial.

1. Objetivos del estudio. Por la cual se esfablece plazo para la definicion de procesos v metodologias de evaluacion de los
examenes tedrico y pracifico para la obtencién de la licencia de conduccion resolucion 1487 de 2018 plazo para la definicion
de procesos y metodologias de evaluacion de los examenes tedrico y practico para la obtenciom de la licencia de
conduccian.

2. Descripcion del marco concepiual: Que mediante oficio 2018-100-000280-1 radicado 20183210067082 de 2018 del
Ministerio de Transporte, el Director de la Agencia Macional de Seguridad Vial solicita al Ministerio de Transporte ampliar
el plazo inicialmente fijado en la Resolucion 1349 de 2017, para el desarrcllo de las actividades programadas teniendo en
cuenta que estas actividades reqguieren de un fiempo prudencial para poder ejecutarse de forma idénea y fundamentado
adicionalmente, en el inicic de acciones concretas en dos lineas de trabajo, la primera, relacionada con el proceso de
seleccion del consultor gque realizara los estudios fécnicos referidos a los procesos v mefodologia de evaluacion de la
prusba tedrico-practica para obtener una licencia de conduccidn. .

Resolucion M. 1487, (11 de mayo de 20118). Diario Oficial Colombia.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: N/A
Participantes: MIA
Instrumentos: MIA

4. Resultados: Que el Ministerio de Trangporte a través de la Resolucion 1349 de 2017, reglamentd las condiciones de
habilitacion para los Centros de Apoyo Logistico de Evaluacion (CALE) v las condiciones, caracteristicas de seguridad v el
rango de precios del examen tedrico v practico para la obtencion de |a licencia de conduccion en el territorio nacional.

5. Conclusiones: Establecer un plazo de ocho (3) meses contados a partir de la publicacion de la presente reselucion para
que la Agencia Macional de Seguridad Vial defina los procesos y metodeologia de evaluacion de los examenes tedrico y
practico para la obtencion de |a licencia de conduccion de que trata la Resolucion 1349 de 2017, para la respectiva adopcion
por parte del Ministerio de Transporie

6. Referencias: Resolucion M. 1487. (11 de Mayo de 2018). Diario Oficial Colombia.
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Titulo del articulo: New Study Reveals Boost in Employee Productivity and Well-Being Among Companies That Foster a
‘Connected Culture’ in Work from Anywhere Environment

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl:  httpsfvwww businesswire com/news/home/20201111005254/en/Mew-5tudy-Reveals-Boost-in-Employee-Productivity-and-
Well-Beging-Among-Companies-That-Foster-a-%E2%80% 28Connected-Culture % E2%80% 99-in-Work-from-Anywhere-
Environment

Base de datos de donde proviene el articulo: (BUSINESS WIRE)- Ring Central, Inc. (NYSE: RNG)

1. Objetivos del estudio. Adoptar una cultura conectada conduce a ganancias significativas en la productividad v el bienestar
de los empleados.

2. Descripcion del marco conceptual: El estudio define a las empresas que fomentan una “"culiura conectada” como
aguellas que combinan tecnologia efectiva gque ayuda a los equipos a mantenerse conectados con el compromiso de
apoyar el equilibrio entre el trabajo v la vida personal y oportunidades frecuentes para que las personas interactien entre
si.

Mew study reveals boost in employee productivity and well-being among companies that foster a ‘connected culiure’ in work
from anywhere environment. (2020, noviembre 11). Businesswire. com.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo.
Participantes: 4000 empleados.
Instrumentos: Encuestas.

4, Resultados: Los empleados que se sienten mas conectados son mas productivos.
La adopcion de la cultura de conectividad representd mayor productividad para los frabajadores gue realizan frabajo desde
casa.
Loz empleados que de las compafias que han adoptado la culura de conectividad se sientem mejor fisica vy
emococionalmente.

5. Conclugiones: Adopiar una cultura conectada conduce a ganancias significativas en la productividad y el bienestar de los
empleados.

6. Referencias: Mew study reveals boost in employee productivity and well-being among companies that foster a ‘connected
culture’ in work from anywhere environment. (2020, noviembre 11). Businesswire com.
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Titulo del articulo: Theoretical understanding between competitiveness and productivity: firm level

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOI: htips://revistaingenieria.univalle edu.co/index_php/ingenieria_y competitividad/article/view/5897

Base de datos de donde proviene el articulo: Scielo Analytics

1. Objetivos del estudio. El objetivo de este articulo es contribuir para la comprension del concepto de competitividad en ¢
nivel de empresa y su relacion con la productividad.

2. Descripcion del marco conceptual: La productividad corresponde a una medida para verificar qué tan bien se emplea
los recursos para producir un determinado resultado.

Collatto, D. C., Dresch, A., & Pacheco Lacerda, D. (2018). Theoretical understanding between competitiveness an
productivity: firm level. Ingenieria y Competitividad, 20(2), 69. https://doi.org/10.25100/iyc.v20i2 5897

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cualitativo
Participantes: NA
Instrumentos: Revision sistematica de la literatura

4. Resultados: Se concluyd que la productividad se destaco entre los demas elementos confirmando su importancia en |
determinacion de la competitividad.

5. Conclusiones: |a revision sistematica de la literatura confirma la relacion directa entre productividad y competitividad, as
como el vinculo entre la medida de eficiencia productiva y la productividad. Finalmente, la productividad se destaco entr
otros impulsores de la competitividad de la empresa, confirmando su importancia en la determinacion de la competitivida
en si misma.

6. Referencias: Collatto, D. C., Dresch, A., & Pacheco lLacerda, D. (2018). Theoretical understanding betwee
competitiveness and productivity: firm level. Ingenieria y Competitividad, 20(2), 69. https.//doi.org/10.25100/iycv20i2 589
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Titulo del articulo: Analisis de la preductividad laboral en el sector panificador del Valle del Cauca, Colombia.

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl https:www. redalyc_orgfjournalf280/23070565009/23070565009. pdf

Base de datos de donde proviene el articulo: Revista de Ciencias Sociales (Ve).

1. Objetives del estudio. La gestion del talento humano es un aspecto determinante de la sostenibilidad organizacional;
pues son las personas las que hacen posible el logro de los objetivos propuestos a partir de su esfuerzo ¥ compromiso.

2. Descripcion del marco conceptual (citar las fuentes): A través del tiempo, el concepto productividad ha adguirido
diferentes significados; pero en suma todos hacen referencia a la produccion y los recursos necesarios para lograrla. La
palabra misma aparece tardiamente, con la Revolucion Industrial, y se atribuye a Adam Smith una referencia al concepto,
aungue en realidad no usd la palabra productivity (referido al texto “an inguiry into the nature and causes of the wealth of
the nations”, 1776) sino la division del frabajo como causa principal del aumento de la capacidad productiva {Smith, 2007).

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo - correlacional.
Participantes: 25 Gerentes v 155 Empleados
Instrumentos: Encuestas estructuradas.

4, Resultados (hallazgos centrales del estudio): Los resultados obtenidos permitieron establecer que, si se fomenta la
participacion del personal, el liderazgo y el trabajo en equipofcohesian en las organizaciones, se espera que el nivel de
productividad se incremente.

5. Conclusiones: Se concluye que, aungue se cuente con resultados safisfactories en el clima organizacional, la calidad de
la atencion en salud precisa de mejoras en todas sus dimensiones; por ejemplo, se requiere tomar medidas para que los
usuarios perciban mejor Ia calidad en la atencidn de l1a clinica.

6. Referencias (ubicar las fuentes de la descripcion del marco conceptual): (5/f). Redalyc.org. Recuperado el 21 de octubre
de 2022, de https:ffwww redalyc. org/fjournalf230/23070565009/23070565009_pdf
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Titulo del articulo: The Impact of Organizational Climate on Organizational Reputation - The Mediating Role of Organizational
Health: An Empirical Study from Jordan

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl: hitps:/'doi.orgM0.13106/JAFEE 2021 WVOLE NO10.0029

Base de datos de donde proviene el articulo: Koreascience.

1. Objetivos del estudio. El objetivo del presente estudio es determinar el impacto del clima organizacional en la reputacion
organizacional en el contexto de la salud organizacional como una variable mediadora, en un estudio de caso de empresas
textiles en Jordania que estan listadas en las Zonas Industriales Calificadas.

2. Descripcion del marco conceptual: El clima organizacional es un cencepto que define los objetivos de la organizacien v
como alcanzar estos objetivos (Holloway, 2012). Para cumplir con sus metas y objetivos predefinidos, la organizacion debe
estar saludable en su clima organizacional actual; de lo contrario, el concepto o elemento de salud organizacional no estara
presente y la empresa no lograra sus objetivos especificos.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo.
Participantes: 12 compafiias de las zonas industriales cualificadas con 317 empleados quienes trabajan como gerentes, sub
gerentes y ofras posiciones supervision, escogidas a través de un muestreo a conveniencia. La muesfra final del presente estudio
es de 174
Instrumentos: Metodologia de analisis de datos PLS

4. Resultados: El estudio actual muesira que el clima organizacional tiene un impacto positive en la salud organizacional y
la salud organizacional tiene un impacte positive en la reputacion arganizacional. Ademas, existe el impacto de mediacion
de la salud organizacional en la relacion entre el clima organizacional v la reputacién organizacional.

5. Conclugiones: las empresas deben mejorar su reputacion ofreciendo productos vy servicios de alta calidad y esforzarse
por establecer una reputacion positiva entre las paries interesadas y otras partes.

6. Referencias: Al Haraisa, ¥. E., & Al-Haraizah, A. (2021). The Impact of Organizational Climate on Crganizational
Reputation - The Mediating Role of Organizational Health: An Empirical Study from Jordan. The Journal of Asian Finance,
Economics and Business, 8(10), 29-35.
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Titulo del articulo: El clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas. estudio caso: Hardepex
Cia. Ltda.

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hitps:Mfwww redalyc orglarticulo.ca?id=409659500007

Base de datos de donde proviene el articulo: Cuadernos Latinoamericanos de Administracion.

1. Objetivos del estudio. Evaluar el clima laboral comoe factor clave en el rendimiente productive de la empresa Hardepex
Cia. Litda., cuya organizacion cuenta con 87 personas, que laboran en el area de produccion.

2. Descripcion del marco conceptual: El clima laboral, se compone de un gran nimero de factores, tanto fisicos como
emocionales, gue inciden en el comportamiento y desempefio de los integrantes del eguipo de trabajo (Garcia, 2009).

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Descriptiva con técnicas cualitativas.
Participantes: &7 trabajadores de la empresa HARDEPEX Cia. Ltda.
Instrumentos: Aplicacion de encuestas, con una muestra estratificada.

4, Resultados: Los resultados obtenidos, sefialan gue, el clima laboral en los trabajadores deniro de la organizacion no es
el adecuado. impaciando negativamenie en el rendimiento productive de la empresa.

5. Conclusiones: independientemente al sector que se dediguen, el tamario al que pertenezcan, la actividad que realicen,
el nimero de frabajadores que concentren, incluso los diferentes departamentos gue integren, siempre debe existir un
clima laboral agradable para el personal que labora en las empresas, pues influye enormemente en sus resultados, que
eztan relacionades logicamente con la produccién y productividad de la organizacion, donde se debe contar con una
comunicacion fluida al margen de los niveles de jerarguia, colaboracion entre empleados, autonomia, v liderazgo con
proyeccion de los directives; derivandose consecuentemente resultados prosperos para cualquier organizacion

6. Referencias: Pilligua - Lucas, C; Arteaga - Ureta, M, (2019). El clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo
de las empresas. Estudio caso: Hardepex Cia. Ltda. Cuadernos Latinoamericanos de Administracion, XV (28)
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Titulo del articulo: Habilidades directivas y clima organizacional en pequefias y medianas empresas.

Referencia estilo APA: Séptima Edicidn

DO https:Avewiwe redalyc_ orgfarticulo.ca?id=456065109006

Base de datos de donde proviene el articulo: Investigacion Administrativa, Instituto Politécnico Macional, México.

1. Objetivos del estudio. Determinar el grado de asociacion enire habilidades directivas y clima crganizacional de las Pyn
de Villa Juarez, Sonora.

2. Descripcion del marco conceptual (citar las fuentes): el proposito de la organizacion es obtener los maximos resultad
tambign debe de prestar atencion al desempefio de los gerentes por cumplir con los objetivos corporativos mantenier
un buen clima erganizacional (Purwadi, Darma, Febrianti v Mirnwansyah, 2020).

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Descriptiva, cuantitativa.
Participantes: 33 Pymes
Instrumentos: Se aplicd un cuestionario a directives de 53 Pymes.

4. Resultados: "Se utilizd la técnica de minimos cuadrados parciales (PLS), mediante la construccion de un modelo 5
(Structural Equation Modeling} software Smart PLS [v.3.3.0]. Se demosird que las variables latentes: negociacion (£1
liderazgo (£3) son significativas para el clima organizacional (ni; R2=0804) Originalidad: Determinarlas wvariak
exbgenas que explican la varianza de la variable endbégena de las Pymes "

5. Conclusgiones: se concluye gue, las habilidades directivas negociacion v liderazgo resultaron tener una asociacion posil
v significativas con el clima organizacional en el modelo interno (estructural), lo gque confirma lo encontrade en la dive
literatura que aborda el tema cenfral del presente estudio, sobre todo, el modele propuesto por (Madrigal, 2016).

6. Referencias: Paredes-Zempua, D; Ibarra-Morales, L; Moreno-Freites, Z. (2020). Habilidades directivas y clima organizacio
en pequefias y medianas empresas. Investigacion Administrativa

'_‘" P> 5y p (pOLl

Titulo del articulo: Clima organizacional en las empresas colombianas come factor motivacional segln casos de estudio
aplicados en pymes.

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl: 228564-2020--GE. pdf (uamerica.edu.co)

Base de datos de donde proviene el articulo: Repository uamerica.

1. Objetivos del estudio. "Realizar un modelo de mejora del clima organizacienal como factor motivacional a partir de algunos
casos de estudio aplicados en PYMES en Colombia."

2. Descripcion del marco conceptual: La motivacion laboral permite dar sentido al trabajo encaminado a los colaboradores
a afianzarse con la organizacion vy que conlleva el desencadenamiento de impulsos para un desempefio optimo de la
transformacion de ideas en beneficios tangibles gque son adquiridos por medio del aprovechamiento de oporfunidades

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cualitativo
Participantes: MA
Instrumentos: Revision sistematica de la literatura

4, Resultados: En términos generales, es evidente que la direccion o el rumbo de las Pymes en Colombia debe estar
encaminado hacia la bisgueda del bienestar de las personas, desarrollar conciencia plena de la contribucion efectiva de
un frabador motivado en un ambiente laboral optimo, teniendo en cuenta que la informacion recopilada en el diagnostico
permite concientizar al empresario colombiano para fomentar las buenas practicas a fravés de un clima laboral de
estabilidad basado en los fines comunes.

£, Conclusiones: En términos generales, es evidente que Ia direccion o el rumbo de las Pymes en Colombia debe estar
encaminado hacia la bisgueda del bienestar de las personas, desarrollar conciencia plena de |a contribucion efectiva de
un trabador motivade en un ambiente laboral optimo.

6. Referencias: Cardenas, B. (2020). Clima organizacional en las empresas colombianas como factor motivacional segin casos
de estudio aplicades en pymes. Fundacion Universidad de América 228564-2020-111-GE.pdf {uamerica.edu.co}
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Titulo del articulo: Incidencia del clima crganizacicnal en la productividad laboral en insfituciones prestadoras de servicios de
salud (IPS): un estudio correlacional

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hitps:www.redalye.org/arficulo.ca ?id=170263775012

Base de datos de donde proviene el articulo: Revista Latinoamericana de Hipertension.

1. Objetivoz del estudic. Determinar la incidencia del clima organizacional en la productividad laboral a partir de
investigaciones en instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS) para generar estrategias de mejora confinua.

2. Descripcion del marco conceptual: La motivacion laboral permite dar sentide al trabajo encaminado a los colaboradores
a afianzarze con la organizacian y que conlleva el desencadenamiento de impulsos para un desempenfo optimo de la
fransformacion de ideas en beneficios fangibles que son adguiridos por medio del aprovechamiento de oporfunidades

3. Metodologia:

Tipo de estudio: Cuantitativo - Correlacional - No experimendal.
Participantes: 351 empleados de dos instituciones
Instrumentos: "Recoleccion de informacion basado en un cuestionario.”

4. Resultados: La relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral es importante en la conducta del personal
gue labora en areas de la salud, ya que permite incrementar aspectos como la innovacion (&rias et al, 2015), adaptacion,
la eficacia (Chiang Vega, Salazar Botello, & Nifiez Partido, 2007).

5. Conclusiones: se recomienda gque se implements estrategias para el mejoramiento del clima organizacional para una
mejor productividad laboral como incentivos a los trabajadores, jornadas de capacitacion, una mejor comunicacion entre
empleados-jefe.

6. Referencias: Ceronell-Cuadrado, R, & Orozco-Acesta, E, & Oriz-0Ospino, L, & Oriz-Campillo, L, & Hamburger-Madrid,

K (2019). Incidencia del clima crganizacicnal en la productividad laberal en instituciones prestadoras de servicios de
zalud (IPS): un estudio correlacional. Revista Latinoamericana de Hipertension, 14{21.187-193.
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Titulo del articulo: Autonomy Raises Productivity: An Experiment Measuring Neurophysiology

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOI: hitps://iwww.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2020.00963/full

Base de datos de donde proviene el articulo: Frotiers in psichology.

1. Objetivos del estudio. Comprender por qué la autonomia afecta los comportamientos laborales se ha basado hasta la
fecha en datos autoinformados en los que los empleados pueden consciente o inconscientemente atribuyen erréneamente
sSuUs propias acciones causales.

2. Descripcion del marco conceptual: Organizaciones con culturas que intencionalmente o no permiten a los empleados
obtener recompensas intangibles inspira con éxito discrecionales y han mejorado los resultados relevantes para el negocio,
incluyendo menor rotacién laboral y mayor productividad (Long, 2012; Warrick, 2017)

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo.
Participantes: 100
Instrumentos: Encuesta.

4. Resultados: Los hallazgos indican que una mayor autonomia percibida puede mejorar significativamente la productividad
individual vy grupal y que esto puede tener un impacto saludable en el estado de animo, pero adin no se ha identificado el
mecanismo neuroldgico a traves del cual esto ocurre.

5. Conclusiones: "los resultados reportados aqui generan mejoras en la productividad. Saber que una intervencion de
autonomia de laboratorio aumenta productividad es el primer paso para dotar a los empleados de mas control sobre lo que
hacen en el trabajo".

6. Referencias: (5/f-b). Researchgate.net. Recuperado el 31 de octubre de 2022, de
https://www.researchgate.net/publication/341416060 Autonomy Raises Productivity An Experiment Measuring Neurop
hysioclogy
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Titulo del articulo: Diagnastico del Clima Organizacional Promotor de Estrategias Gerenciales en las Pequefias Empresas de
la Industria Metal-Mecanica

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl: bitps:Assrn.comfabsiract=2861626

Base de datos de donde proviene el articulo: Revista Internacional Administracion & Finanzas

1. Objetivos del estudio. Identificar los factores que determinan un clima organizacional en las Pequefias empresas de la
industria metal — mecanica de Monclova y Frontera, Coahuila, a fin de proporcionarles a estas ultimas una propuesta con
recomendaciones y confribuir al logro de sus estrategias gerenciales

2. Descripcion del marco conceptual: El realizar un diagndstico de Clima Organizacional, permite generar conocimientos
de utilidad en la implementacion de cambios planificados que impacten en las actitudes y conductas de los integrantes,
como en la estructura crganizacicnal

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo.
Participantes: 31
Instrumentos: Cuestionario estructurado

4, Resultados: los resultados de este estudio, se dispuso a determinar por rangos las opciocnes de respuesta (1 v 2
Desacuerdo; 3 v 4 Levemente De Acuerdo; 5y & De Acuerdo), s decir que el promedio de respuesias dadas por los
trabajadores de las empresas fue de Levemente de acuerdo. Por lo cual, las Medias mas altas corresponden a las variables
de Relaciones, Liderazgo v Esfructura, mientras que la variable mas baja es la de Actitud hacia el Cambio

5. Conclusiones: Las organizaciones deben de cuidar de gue prevalezca el clima organizacional, difundiéndose e
implementandose las variables del clima organizacional, para que de esta forma estimular el interés a los empleados hacia
el &xito organizacional; ya gue la principal fortaleza de una empresa exitosa es el recurso humano

6. Referencias: Pefia M C._ Diaz M _ v Olivares. M. M (2015) Diagndstico del Clima Organizacional Promotor de
Estrategias Gerenciales en lag Peguefias Empresas de |a Indusiria Metal-Mecanica. Revista Internacional Administracién
& Finanzas. & (5], 15-24. hitps:issrn.com/absiract=2661626
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Titulo del articulo: Clima organizacional como gestion del conocimiento

Referencia estilo APA: Séptima Edicidn
DOl https:Mhwww . redalye.org/articulo.oaYid=553056570003

Base de datos de donde proviene el articulo: Sapienza Organizacional

1. Objetivos del estudio. el proposito de este articulo evidenciar la forma de gestion de conocimiento dentro del clima
organizacional.

2. Descripcion del marco conceptual: Alavi v Leidner (2003) definen el conocimiente comao la informacion que el individuo
posee en su mente, personalizada v subjetiva, relacionada con hechos, procedimientos, conceptos, interpretaciones, ideas,
observaciones, juicios v elementos gue pueden ser o no dtiles, precisos o estructurables.

3. Metodologia:

Tipo de estudio: N/&
Participantes: N/&
Instrumentos: N/A

4, Resultados: El conocimiento se va creando por patrenes o modelos mentales. Las experiencias a lo largo de nuestra vida
crean estructuras mentales, que crganizadas internamente son fuentes de aprendizajes vy conocimientes. Cada individuo
interpreta su realidad, de acuerdo con esos modelos intermos; v a su vez  como individuos somos seres sociales, esa
sociedad es producto de esa interaccion, por lo que existe una refroalimentacion entre el ambiente y los seres humanos
para la generacion de conocimiento.

5. Conclugiones: La organizacion como agentes del conocimiento impulsa la tendencia que conduce al desamollo del
conocimiento empirice en la gestion del conocimiento

6. Referencias: Lamenta Pistille, P., Hamidian Fernandez, B, & Tomes Rodriguez, K (2018). Clima organizacional comao
gesfion del conocimiento. Sapienza Organizacional, 5(9),159-172 hitps:ffvww redalyc.org/articulo. 0a?id=553056570008
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Titulo del articulo: El clima arganizacional en el emprendimiento sostenible

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOl hitps:ifdoi.orgf10.21158/01208160.n84 2018 1916

Base de datos de donde proviene el articulo: Revista Escuela De Administracion De Megocios, (84)

1. Objetivos del estudio. Analizar el clima organizacicnal en el emprendimiento sostenible, con el fin de identificar la
influencia del ambiente laboral en el desarrolle del emprendimiento ¥ en el éxito de este, donde se hace énfasis en la
impartancia que tiene para la interaccion entre las personas.

2. Descripcion del marco conceptual: Rojas, Chirinos y Garcés (2017) indican que para lograr un buen clima organizacional
es necesario estimar dentro de |a estructura del emprendimiento la gestion de talento humanao.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: Cuantitativo.
Participantes: 63
Instrumentos: Cuestionario autoadministrado

4, Resultados: Segun los resultados obtenidos, se logrd identificar gue los empleados se sienten inzatizfechos con relacion
al clima organizacienal, ya que este indicador se muesfra en nivel bajo con un porcentaje del 2.31 % en el emprendimiento
sostenible reflejado en la medicion antes descrita.

5. Conclusiones: La ausencia de un clima laboral agradable en la empresa afecta la estabilidad emocional de los empleados,
de ahi la importancia de tener un ambiente laboral faverable en la organizacion al permitir comprender la conducta
individual, el desarrollo de acciones encaminadas a alcanzar las metas y el sistema personal, puesto que si el personal se
siente motivado, seguro v comodo en el desamollo de sus actividades, logra ser eficiente y eficaz en su desemperio lo cual
conduce al logro de los objefivos de la empresa.

6. Referencias: Chirinos Araque, ¥, Merifio Cordoba, V. & Martinez de Merifio, C. (2018). El clima organizacional en el
emprendimiento sostenible. Revista Escuela De Administracion De Megocios, (54).
hitps:/idoi.org/10.21158/01208160.n54.2015.1916
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Titulo del articulo: Clima y cultura organizacional: ;dos constructos para explicar un mismo fenomeno?

Referencia estilo APA: Séptima Edicion

DOIl: hitps:/iidialnet. uninoja.es/metricas/documentos/ARTLIBE 2 456886

Base de datos de donde proviene el articulo: DIALMET

1. Objetivos del estudio: Contribuir a sistematizar y clarificar la literatura existente sobre cultura v clima, ello permitira
dilucidar la confusion terminologica y conceptual entre ambos constructos.

2. Descripcion del marco conceptual: Peterson y Spencer (1990) sefialan que la culiura se refiere & asunciones
subyacentes y valores compardidos, mientraz que el clima se refiere a percepcienes compartidas sobre comportamientos
del grupo.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: N4
Participantes: M/A
Instrumentos: Ni&

4. Resultados: Los constructos clima y cultura organizacional, contribuyendo asi a sistematizar y clarificar parte de la
literatura existente sobre ambos. a partir de una literatura enormemente fragmentada v con gran confusion entre enfogue.

f. Conclusiones: Los constructos clima y cultura organizacional, contibuyendo asi a sistematizar y clarificar parte de la
literatura existente sobre ambos, a partir de una literatura enormemente fragmentada y con gran confusion entre enfoque

6. Referencias: Santana, P. J., & Cabrera, . A. (2007). Clima y cultura organizacional: ;dos constructos para explicar un
mismo fendmeno? In Decisiones basadas en el conocimiento y en el papel social de Ia empresa. XX Congreso anual de
AEDEM (p. 19). Asociacion Espafiola de Direccion v Economia de |a Empresa (AEDEM).
hitps:/idialnet.uniricja.es/metricas/documentos/ARTLIB 2456586




Titulo del articulo: Clima organizacional: teoria y practica

Referencia estilo APA: Séptima Edicién

DOI: https://elibro.net/es/ereader/poligran/197110?page=19.

Base de datos de donde proviene el articulo: elibro.net Poligran

1. Objetivos del estudio. Abordar el constructo desde una perspectiva amplia que permite conceptualizarlo, abordarlo desde
diversos enfoques, relacionarlo con algunas variables del comportamiento organizacional, y vincularlo a distintas evidencias
respecto a elementos que permiten su evaluacion e intervencion

2. Descripcion del marco conceptual: Un constructo es un término creado especificamente en el marco de una disciplina
para definir un fendmeno o variable que no es facilmente aprehensible de manera directa, sino a través de la identificacién
de indicadores que permiten su conocimiento, descripcién y medicion.

3. Metodologia:
Tipo de estudio: N/A
Participantes: N/A
Instrumentos: N/A

4. Resultados: Una vision molar del clima organizacional es preferible a una vision focalizada, ya que permite una
comprension sistémica del fendmeno denominado clima organizacional.

5. Conclusiones: El clima organizacional se obtiene a partir de las percepciones que un conjunto de individuos tiene sobre
su ambiente de trabajo, constituido por aspectos estructurales y situacionales de la dinamica organizacional.

6. Referencias: Garcia, M., Vesga, J. & Gémez, C. (2020). Clima organizacional: teoria y practica. Bogota, Universidad Catdlica
de Colombia. https://elibro.net/es/ereader/poligran/197110?page=19
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INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Maria Navas Sanin
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le estd invi do a par par en cstc dio por ser leado de Ia Pr
Red . El objetivo g I de el Plan de Mejora es Anal variables de cli

organizacional y productividad a nivel operativo Guad: Buga en la empresa

Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningin beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
domclnhjomimpﬂimlkhr.mmm-quewmﬂnutopodr‘
tener en los r b

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se = < munphademjorlsinria'oynque
muwnosemliz.tnhminmia\ow" oy de las variabl
bioldogi fisiologi P I3 o iales de los individ que participan en el estudio.

PROCESO MISIONAL
(POLI | a5 CONSENTIMIENTO | cooweo TS BECOMAATO

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio es ! I ia. Usted pucde negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su decisién no afc @ en do alguno
la continuidad de este pr déma

Declaracion de Consentimicento Informado
Fecha: <€ pl0nivsiges 29
Yo _L.nm_lwm_ﬁggsm_ identificado  con  C.C.

mmmnmmhewu 3 ¥y informacion detallada en
esta decl de b ¥ he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejora gque ostin
lizando los p ’ de Psicologia de la Institucién Universitaria Politécnico

mi participacién en esta, ap do los dau ﬂummdm He sido
informado (a) que esta plan de ; 3 DO Tepr ricsgo para mi integridad y
ademias dicha informacién respetars su priv Wdad: nmhdﬂomm*
for 1 ¥ que tod mmwummwmo
cxplk.dueal‘onn- isfi Es do que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
amnﬂenm’ﬂdouumowmowwwmque
sc¢ haga uso de citas les de & i Todos los i o fi por
completar han sido 1 dos y todos los p mlosq-enomydemmﬁdo
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: ML
NOMBRE: Lynde: sanie Olalora

ccC.: M\soGsas
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INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigad Alej dro He Melo
Angelica Marfa N St
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le estd invi do a partici en este estudio por ser jeado de la

pr
Red: . El obj o B I de el Plan de Mej es Anal var de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningan b ficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este baj démico p L'banﬂci.-mmdebldolqucenunﬂmnopodﬁ
tener en los r i b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se izad elunpludemjornﬂndagoy-qoe
mumno.erulinrﬁnhminwiénouwdr oy da de las variabl
biologi fisiologi P 1o o iales de los individuos que participan en el estudio.

MISIONAL

TE RE FORMATO
o1

2022

(POLIIM CONSENTIMIENTO

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio ¢s totalmente voluntaria. Usted pucde negarse a seguir
participando en este estudio en cualquicr momento. Su decisidn no afectard en modo alguno
la inuidad de este pr démico.

Declaracion de Consentimicnto lnformado
Fecha: o - 89 - 2077

Yo MMM identificado  con  C.C.
L0 AL manifiesto que he leido las declaraciones y demis informacion detallada en
esta decl ion de timi yhﬂoW(-)Mdﬂmam“m

lizando los b de Psi gia de la Institucion Universitaria Politécnico
Gnnoolombimm “Andlisis de clima organizacional y productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mimﬁm&wnmmum“nmm”dm.ﬂe%
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna ricsgo para mi integridad y

demis dicha infi i6n respetard su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de
brml.myme“hmw&fmlﬂohsﬂom&dno
licadas en ria. Entiendo que las entrevistas, talleres, gjercicios, entre

mptndmmm-v&oo-mowwwm
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frascs por
completar han sido lienados v todos los p en los que no estoy de acwerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

rirma:_Ji2 Belens Hedaan
NOMBRE: &g_ﬂﬁm

C.C.: _H-3oaeat
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INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigad Alej fro H Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le estd invi do a participar en este estudio por ser jeado de la

pr

Red: . El objetivo g I de el Plan de Mej es Anal var de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningan b ficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este baj démico p L'banﬂchr-e-mdebldolqucenunﬂmmpodd
tener en los r i b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se izad elunpludemjmnhriagoy-m
mumno.erulin:ﬁnhminwiénouwdr oy da de las variabl
biologi fisiologi P 1ogi o iales de los individuos que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
CONSENTIMIENTO CODIGO RE FORMATO
(POI.I | T~ 3 TE
B INFORMADO VERSION o1
PAGINA 202

Su participacion en cste cstudio es : ] ia. Usted pucde nogarse a seguir
participando en este dio en Aqub Su decision no afectard en modo alguno
la inuidad de este pr déma
Deck ciom de C, s Informado
Fecha: C¥1 - oy 2022
Yo \\u . identificado con CC.
manificsto que he icido las decl b ¥ demés informacion detallada en
esta decl on de cntims yhcn“ohbnn—do(.)-:hcdpbdcmquem
1 do los i dt Psi gia de la Institucion Universitaria Politécnico

wpukaﬂmmhm““m”dm He sido
informado (a) que esta plan de _; no ninguna ricsgo para mi imlegridad y
ademas dicha infor on resp -M sc me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas ¥y gque todas las preguntas gue he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre

pueden ser grabad umommowwww
sc¢ haga uso de citas textuales de forma andni Tod bl o frases por

-

completar han sido 1) dos ¥ todos los p calosqnn”e-oydemn-lddo

CC.:_Wo2avg323
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INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigad Alej fro H Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le estd invi do a participar en este estudio por ser empleado de la Pr
Red: . El objetivo g I de el Plan de Mej es Anal var de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa

Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningan b ficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este baj démico p L'banﬂchr-e-mdebldolqucenunﬂmmpodd
tener en los r i b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se izad elunpludemjmnhriagoy-m
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Participacion voluntaria / Retiro del estudio
&mwmmm&ammwmmnm

mkip.-docae-em- Iqui Su decisio 1o A en do alguno
inuidad de este p Adeni
Declaracion de C timi Informado

Fecha: & - mno s - 3042
Yo _tAARIO MFONGo ANTLA  MVARER identificado con C.C.
C_K__&g_m__m-iﬂﬂoquhclddoh‘ L » ¥ demis informacion detallada en
esta decl de i yhﬁow(n)whcdphdc-dm“uh

lizando los p i de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
G lombi J; inada “Andlisis de clima organizacional ¥ productividad en

personal a nivel operative de Guadalajara buga en la empresa Redeonocer™, y autorizo
mi participacion en esta, ap do los da Qquec scan noccsarios para ¢l estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna ricsgo para mi integridad y
ademds dicha informacién respetard su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas ¥y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las cntrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pucden ser grabad amoamoWqu&
se haga uso de citas textuales de forma anémima. Todos los cspacs o fra
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marcados antes de firmar este consentimicento.

FIRMA: Meazo A
NOMBRE: Haio Ararso Axla
C.C.: Aangs4s
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Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:
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mi participacion en esta, sportando los datos que sean necesarios para ¢l estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacion respetard su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.
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participando en este estudio en Iqui Su decision no afi G en do alguno
la inuidad de este pr P

Declaracion de Consentimicnto Informado
Fecha: _ A - WOy - 2ozt

Yo E&%&L&@Aﬂm identificado  con C.C.
ZNGABA0S -mﬁesloqueheleldoln‘ L} ' ¥y demas informacion detallada en

esta decl ion de yhendohfmn-do(a)soheclplmdcmjmqueﬂn
realizando los practi de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Gir lombi inada “Andlisis de clima organizacional ¥ productividad en

personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, v autorizo
mi participacién en esta, aportando los datos que sean necesarios para ¢l estudio. He sido
informado (a) que esta plan de jora no ninguna riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacién respetard su pnvw se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas ¥ que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Enticndo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogriaficamente. Acepto que
se haga uso de citas les de fi oni Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido 1 dos y todos los p en Jos gque no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este mmﬁemo.

FIRMA:
NOMBRE: ttaboy \}J“Dha Avws
C.C.: 5]%‘ E iE@
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MISIONAL

PROCESO
( OLl Frr 3 CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Amwduhemhvh-‘donmklwen“m”munpwodchmm
Red: . El obj o B I de el Plan de Mejora es Analizar variables de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obten.n nln.nn beneﬂcio directo de este estudio, la informacién obtenida

de este tr 3] iar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc
cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl
biologi fisiologi P 1ogi o iales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
q POLI | e CONSENTIMIENTO | copico TE RE FORMATO
e INFORMADO VERSION o1
PAGINA 2002
Participacion voluntaria / Retiro del estudio
Su participacion en este estudio es ] 1 ia. Usted puede negarse a seguir

purticipando en este estudio en cualquier momento. Su decision no afectard en do alguno
la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: Oxuy oy =22

Yo M identificado  con  C.C,

&2_@_,3_)_ mumnulo que he | declarac ¥ demds informacion detallada en
esta o b yl\csidohfotnuo(.)whvdplmdom)onquouun
realizando  los puctlcum de Psicologia de la Institucion Universitaria Politéenico
Grancolombiano, denominada “Andlisis de clima organizacional ¥ productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Red ™, ¥y autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que scan necesarios para el estudio, He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacion respetard su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y qnc todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma sati ria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogrificamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los p en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: :Qagsklgfc_ca.s}

NOMBRE: é&:‘gébzdmhqat

CC: 2289 S3I




PROCESO MISIONAL
(pOLl Frr 3 CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
Rt INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a

nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Maria Navas Sanin
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Anmdube“hviwﬂo.mkiprmmmwwmmmahmm
Red . El objetivo g I de el Plan de Meajora es Analizar variables de clima

organizacional y productividad a nivel
Redconocer.

> ivo Guadalaj Buga en la empresa

Posibles beneficios

Tal vezuudnoobunp ningén beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este trabaj podra b ficiar & esta empr debido a que en un futuro podri

wener en los r Itad b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz enunp!.zdelnejorn sin riesgo ya que
cnntcnosemlu-inhguminmionomodir o da de las variabl
biologi i P 1ogi o iales de los individuos que participan en el estudio.
 PROCESO MISIONAL
po._. CONSENTIMIENTO coDIGO TE RE FORMATO
...._.._...._. INFORMADO VERSION o1
PAGINA 202
Participacion vol ria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio ¢s totalmente voluntaria. Usted pucde negarse a seguir
participando en este estudio en cualquicr Su decision no afectars en modo alguno
la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de C timi Informado
Fecha: &x -AN - 2oz

Yo i 25,&:« gév‘.!lﬁ gz&gon . idemtificado con C.C.

y manifiesto que he leido las decl i y demads informacion detallada en
esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre ¢l plan de mecjora que estan
realizando los p i de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Gir lombi d inada “Andlisis de clima organizacional v productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que scan necesarios para ¢l estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mej no repr ninguna riesgo para mi integridad y
ademds dicha infor ion respetard su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogrificamente. Acepto que
s¢ haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios cn bl o fra por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: Qm @lm

NOMBRE: M—_ﬂgcl 'lcsj-a-
ce: D2 23598
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( pOLl iR CONSENTIMIENTO cooico :: :: FN::MATO
INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Amwduhemhvh-‘donmklwen“m”munpwodchmm
Red: . El obj o B I de el Plan de Mejora es Analizar variables de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal wzusudnoohen.n nln.nn buueﬂciodhmdemm la informacién obtenida
de este trabaj iar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc
cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl
bioldgi fisiologi P 1ogi o iales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
« pOLl | mas CONSENTIMIENTO cODIGO TE RE FORMATO
ST INFORMADO VERSION 01
PAGINA 2062
Participacion vol ia / Retiro del estudio
Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su decision no afectard en modo alguno
la continuidad de este pr démi

Declaracion de Consentimiento Informado
Fecha: 0oy -y - 1032

Yo  Alirccs tacke) oo skheng identificado  con  C.C.
_A1.2260%1 __ manifiesto que he leido las decl i y demds informacion detallada en
esta decl ion de timi y he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejora que estén
realizando  los pncliclnln de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Gir lombi inada “Andlisis de clima organizacional ¥y productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mi participacion en esta, aportando los o que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (4) que esta plan de me) no ninguna riesgo parn mi integridad y

demis dicha infor i rw-upfhmdd-d sc¢ me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogrificamente. Aceplo quc
se haga uso de citas les de K& oni Todos los espacios en bl o fr
completar han sido llenados y wodos los p mlosqwnoenoydcmdohmddo
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: Blemce, Tuobe\ oo
NOMBRE: @lcincs, Jsabel vome
C.C.: 31236 A4%9
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PROCESO MISIONAL
(pOLl Frr 3 CONSENTIMIENTO CODIGO TE RE FORMATO
Rt INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a

nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Maria Navas Sanin
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Anmdube“hviwﬂo.mkiprmmmwwmmmahmm
Red . El objetivo g I de el Plan de Meajora es Analizar variables de clima

organizacional y productividad a nivel
Redconocer.

> ivo Guadalaj Buga en la empresa

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtcn.a ningén beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
pr debido a que en un futuro podra

de este trubaj podra beneficiar a esta

)

wener en los r Itad b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz enunp!mdemjornslndesgoy-quc
mnmmumluﬁnhmwmowr o da de las variabl

bioléoi 14 P

o

L2 e P =l

de los individuos que participan en el estudio.

PROCESO | MISIONAL
Y po._| | wwes CONSENTIMIENTO | cooico :f RE FORMATO

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted pucde negarse a seguir
panicnpandocneueumdtoencmkwm Su decision no afectard en modo alguno
la continuidad de este pr

Declaracion de C, timi Informado

Fecha: G- e -Toa%.

Yo Amfh:“ ga‘“ &-h identificado con c.C,
Uecez %  manifiesto que he leido las decl 1 v demas inf ion detallada en

esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejora que estian
realizando  los pmctm de Psicologia de la Institucidon Universitaria Politéenico
Gir lombi inada “Andlisis de clima organizacional ¥ productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacion respetard su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andénima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los p en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimicnto.

FIRMA: | Ge—

NOMBRE: fngehca Hove e

CC.:_Ngloassie
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MISIONAL

PROCESO
( pOLl Taas CONSENTIMIENTO cooico TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Amwduhemhvh-‘donmklwen“m”munpwodchmm

Red . El obj o B 'ﬁﬂh*mumlwwmﬁcllma
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal vez usted no obten.n nln.nn beneﬂcio directo de este estudio, la informacién obtenida

de este tr 3] iar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc

cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl

biologi fisiologi P 1ogi o iales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL

—— CONSENTIMIENTO
YPOL| | RS CODIGO TE RE FORMATO
ST aee INFORMADO VERSION 01

PAGINA 2062

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacién en este estudio es totalmente vohnnnn. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su & i6n no afc ré en do alguno
la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de C imi Informado

Fecha: Q- neN - w22,

'

Yo tMaavies T Vommepsa \cSq.e > identificado  con  C.C.
2 13; 2o manifiesto que he leido las declaraciones y demds informacion detallada en
esta declarncion de imi ¥ he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejora que estan
realizando los pnctklmu de Psicologia de la Institucién Universitaria Politéenico
Gr lombi inada “Andlisis de clima organizacional ¥y productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, v autorizo
mi participacidn en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ninguna riesgo para mi integridad y
ademis dicha informacion respetard su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido 1} dos y todos los p en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: _ i Qweetey
NOMBRE: _tenic: Jucloel Downweyo< -
CC:__ 242883y



MISIONAL

PROCESO
( pOLl Taas CONSENTIMIENTO cooico TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:
Amwduhemhvh-‘donmklwen“m”munpwodchmm

Red . El obj o B 'ﬁﬂh*mumlwwmﬁcllma
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal wzusudnoohen.n nln.nn buueﬂciodhmdemm la informacién obtenida
de este trabaj iar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc
cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl
biologi fisiologi P 1ogi o iales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
CONSENTIMY
YPOLl | i~ ENTO CoDIGO TE RE FORMATO
s INFORMADO VERSION o1
PAGINA 20e2

Participacion voluntaria / Retiro del estudio

Su participacion en este estudio ¢s totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su decision no 4 on do alguno
la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: Of- 44 - 20272

Yo _mq._km_m identificado con  C.C.
WACEH0A ) manifiesto que he lefido las decl i y demds informacion detallada on
esta decl ion de timi ¥ he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejorn que estdn
reali fo los p i de Psicologia de la Institucion Universitaria Politéenico
G lombi . denominada “Andlisis de clima organizacional y productividad en
personal a nivcl operativo de Guadalajara buga en la empresa Redeonocer™, y autorizo
mi participacion en esta, aportando los datos que sean rios para el estudio. He sido
inrormndo () que esta plan de mc) no ninguna riesgo para mi integridad y

ds dicha infor i mpcmt-updv-ckhd s¢ me han dado amplias oportunidades de
formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los p en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: gweys Brnhza, gocs
NOMBRE: wwy oy bxnbroe, Ooves
C.C.: _ e qo43




MISIONAL

PROCESO
( pOLl Taas CONSENTIMIENTO cooico TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:

Amwduhemhvh-‘donmklwen“m”munpwodchmm

Red . El obj o B 'ﬁﬂh*mumlwwmﬁcllma
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal wzusudnoohen.n nln.nn buueﬂciodhmdemm la informacién obtenida
de este trabaj iar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc
cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl
biologi fisiologi P logicas o sociales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
o e o CONSENTIMI
EOL| | v ENTO CoDIGO TE RE FORMATO
ST e INFORMADO VERSION 01
PAGINA 2082
Participacion vol ria / Retiro del estudio
Su participacion en este estudio es totalmente vol ia. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su decision no afi den do alguno

la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de C timi Informado
Fecha: doviembye - oa-2022.
Yo Carclina G Rocdaagoea identificado con C.C.

ADOTBESG  manifiesto que he leido las decl i y demds informacion detallada en
esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre ¢l plan de mejora que estén
reali fo los practi de Psicologia de la Institucidn Universitaria Politéenico
Cir lombi ds inada “Andlisis de clima organizacional y productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mlpmklpnlonmmmtdolum“mm”-elmlo He sido
Inrormldo (a) que esta plan de mtjorn no representa ninguna ricsgo para mi integridad y

ds dicha infor i P & su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular pregt ¥ qQue todas las preg que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogrificamente. Acepto que
se hagn uso de citas Jes de fi oni Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los p en Jos que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA - C@aoo
NOoMBRE: _Carolina, Gagecs Recinguez

C.C.: _AOSEIE %K




MISIONAL

PROCESO
(pOLl | wmass CONSENTIMIENTO cooico TE RE FORMATO
VERSION

INFORMADO o1

INFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: andlisis de clima organizacional y productividad en personal a
nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer.

Investigadores: Alcjandro Herrera Melo
Angelica Marfa N Sank
Laura Vancssa Rodriguez Florian
Lodis Yiceth Cabrera Morclo

Objetivo del Plan de Mejora:
Amwduhemhvit-‘donmklwm“m”munpwodchmm

Red . El objetivo g I de el Plan de Meajora es Analizar variables de clima
organizacional y productividad a nive! op ivo Guadalaj Buga en la empresa
Redconocer.

Posibles beneficios

Tal wzusudnoohen.n nln.nn beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este trabaj ficiar a esta empr debido a que en un futuro podri
tener en los r Itadc b it

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se iz munplaademjmnhdagoy-quc
cnnocnosemliz-rtnhgw-hmionolnodr oy da de las variabl
bioldgi fisiologi P 1ogi o iales de los individ que participan en el estudio.
PROCESO MISIONAL
CONSENTIMIENTO cCoDIGO TE RE FORMATO
INFORMADO VERSION o1
PAGINA 202
Participacién voluntaria / Retiro del estudio
Su participacion en este estudio es I | ia. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en Iqui Su decision no afi 4 on do alguno

la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de C imiento Informado

Fecha: . oy - 22

Yo O—(cu.;. L{n(- &m identificado con C.C.
taS ot '5‘1} manlﬂcsloquchcle‘dohs decl C ¥y demis informacion detallada en
esta decl de W ¥ he sido informado (a) sobre el plan de mejora que estan
realizando loo pr-a‘cm de Psicologia de la Institucién  Universitaria  Politécnico
Cir 1 inada “Andlisis de clima organizacional y productividad en
personal a nivel operativo de Guadalajara buga en la empresa Redconocer™, y autorizo
mi participacidn en esta, aportando los datos que scan necesarios para ¢l estudio. He sido

informado (a) que esta plan de 31 no repe ninguna riesgo para mi integridad y
ademds dicha informacion respetari su privacidad: se me han dado amplias oportunidades de
formular preg Yy que todas las preg que he formulado han sido respondidas o

explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, cjercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotogriaficamente. Acepto que
s¢ haga uso de citas textuales de forma anénima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido 1) dos y todos los p en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA: ““'£<\« {gxy (=2
NOMBRE: shwic lency Excaen.
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Anexo6. Formularios realizados
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Anexo7. Resultados del formulario.

A continuacion, se presentaran los resultados del instrumento utilizado en esta
investigacion a partir de: a. perfil sociodemogréafico (14 items), b. Clima Organizacional (12
items), c. Productividad (11 items). En la empresa Redconocer Ltda. en la ciudad de
Guadalajara de Buga. Aplicado a 14 empleados de dicha empresa.

Figura 1

Lugar de vivienda

1. Indique el municipio donde vive

actualmente
92,9%

100,0%
50,0%

0,0% 0,0% 7,1%
0,0% f—
Buga Yotoco Ginebra Guacari Otro

0,0%

Nota.El 92.9% de la poblacion vive en Buga y solamente el 7.1% en Guacari, 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

2. Indique su estrato socioeconédmico

50,0% 42,9%
40,0% 35,7%
30,0% 21,4%
20,0%
10,0% — 0,0% I 0,0% 0,0%
0,0%
Uno Dos Tres Cuatro Cinco Seis

Nota.El 42.9% de la poblacion 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
poblacion.



Figura 3 4l

Tipo de Vivienda

3. El tipo de vivienda que habita es:

60,0% 50,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0% 7,1%

0,0% [

Propia Familiar Arrendada

42,9%

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

Figura 4

Estructura en la vivienda

4. Actualmente su vivienda es:
100,0% 85,7%
80,0%
60,0%
40,0%

20,0% 14,3%

0,0% 0,0%
oo 1N : :

Apartamento Casa Habitacién Otra

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

Figura 5



Servicis Publicos 42

5. Indique cuales son los servicios publicos
con los que usted cuenta en su vivienda

120,0% 100,0%
100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
0,0%
< 3 X . %
S o« Q}& s\o(\\'b ofﬁ &Ob’b
\& ,\ée v

Nota.El 100% de la poblacion cuenta con todos los servicios publicos, lo cual genera
en la poblacion 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

6. ¢ Cual es el tipo de transporte que
usted utiliza para desplazarse al trabajo?
80,0% 71,4%
60,0%

40,0%
21,4%

20,0% 7,1%
0,0% 0,0%

0,0% -

Moto Bus Bicicleta  Carro propio A pie

Nota.El 71.4% de los empleados Ilega 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
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7. Indique su Estado civil
40,0% 35,7%
30,0% 21,4%

20,0% 14,3%
10,0% I . 0,0% 0,0%
0,0%

Soltero  Union Libre Separado  Casado Divorciado  Viudo

28,6%

Nota.El 35.7% de la poblacion en su estado civil indica que estan casados, el 28.6%
estan en unién libre y el 14.3% se encuentran separados.

Figura 8.

Cabeza de familia

8. éEs usted cabeza de familia?

57,1%
60,0%

42,9%

40,0%
20,0%

0,0%

Nota.El 51.1% de la poblacion es cabeza de hogar y el 42.9% indican que no lo son.
Figura 9.

Personas a cargo

9. ¢Cuantas personas tiene a cargo?

50,0% 42,9% 42,9%
40,0%
30,0%
20,0% 14,3%
1 0,
0,0% . 0,0%
0,0%
0 102 304 Mas de 5

Nota.El 42.9% de la poblacién 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 Econdémicos
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10. ¢ Aporta ingresos econdmicos a la
familia?

150,0%

100,0%

100,0%

50,0%
0,0%

0,0%
Si No

Nota.El 100 % de la poblacion indica que aporta ingresos econdmicos en sus familias,
por lo que se evidencia que sus labores ayudan a estos compromisos.

Figura 11.
Nivel de estudio

11. Seleccione su ultimo nivel de
estudios terminado

40,0% 35,7% 35,7%
30,0% 28,6%
,U7%
20,0%
10,0%
0,0% 0,0%
0,0%
Técnico  Tecnoldgico Universitario Posgrado Otro

Nota.El 35.7% tienen posgrado, el 35.7% tienen nivel técnico y el 28.6% tienen
pregrado, se evidencia que la poblacion encuestada cuenta con perfiles profesionales de
acuerdo con sus cargos.

Figura 12.

Afiliaciéon EPS



12. Indique a que EPS se encuentra
afiliado

60,0% 50,0%

0,
40,0% 35,7%

20,0% 14,3%
] 0,0% 0,0%
S0S

0,0%
Nueva EPS Sura EPS Emsannar Otro

Nota.EIl 50% de la poblacidn se encuentra afiliado en la EPS Sura, el 35.7% esta en

SOS 'y el 14.3% se encuentra en la Nueva EPS.
Figura 13.

Grupo de atencién especial

13. ¢ Pertenece usted a algun grupo de
atencion especial?

150,0% 100,0%
100,0%
50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% .
0,0%
A ,b‘—) & o o
eﬁ"Q\/b Q Qg’o K‘Ob O’é °§\
< & N

Nota.Ninguno de los encuestados se encuentra en un grupo de atencion especial.
Figura 14.

Discapacidad

14. iTiene usted alguna de estas
discapacidades?

150,0%
100,0%
100,0%

50,0%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

0,0%
Visual Auditivo  Motora Del habla Otra Ninguno

Nota.Ninguno de los encuestados tiene una discapacidad.

Figura 15.

45
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Satisfaccién con el ambiente laboral

15. Me siento satisfecho con el
ambiente laboral

60,0%
50,0%

50,0%
40,0% 35,7%

30,0%
20,0% 14,3%

10,0%
0,0% 0,0%
0,0%

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 50% de la poblacién 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.

Mision y Vision organizacional

16. En la organizacidn esta claramente
definida la mision y la visidn
150,0%

100,0%
100,0%

50,0%

0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 100% de la poblacion indica que la organizacion tiene definida la mision y la
vision

Figura 17.

Remuneracion econdmica
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17. Considero que la remuneracion
econdmica es justa para la labor que

realizo
40,0% 35,7%
. 28,6%

30,0% 21,4%
20,0% 14,3%
10,0%

0,0%
0,0%

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 35.7% de la poblacion considera que la remuneracion 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 remunecarcion economica.

Figura 18.
Establidad y comptencia de la empresa

18. ¢{La empresa es economicamente

estable entre la competencia?
80,0% 64,3%
60,0%

0,
40,0% 35,7%

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

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

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
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19. La empresa realiza activiades de

bienestar laboral

0
60,0% 57,1%

50,0% 42,9%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

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

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

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 sugerenciags de los empleados
20. El jefe tiene en cuenta las

sugerencias o ideas propuestas para el
desarrollo de mi labor

40,0% 35,7% 35,7%
30,0%
21,4%
20,0%
10,0% 7,1%
0,0%
0,0% .
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 35.7% de la poblacion 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.

Satisfaccion al finalizar la jornada laboral
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21. Finalizo la jornada laboral con
sensacion de satisfaccion por la
actividad desarrollada

80,0% 71,4%

60,0%

40,0%

21,4%

20,0% 7,1%

0,0% 0,0% . °
0,0% -

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 71.4% de la poblacién indica que casi siempre, a veces el 21.4 y siempre el
7.1%.

Figura 22.

Malentendidos o conflictos con los comparieros

22. Se han presentado mal entendido o
conflicto con alglin(os) compaiiero(s) del

equipo
60,0% 50,0%
40,0% 28,6%
21,4%
20,0%
l 0,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre Siempre

Nota.El 50% de la poblacién dicen que casi nunca, el 28.6 indicaron que nuncay el
21.4 de los empleados indican que a veces.

Figura 23.

Necesidad deapacitacion
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23. Considero que necesito
capacitacion en alguna area de interés y
que forma parte importante de mi

desarrollo

60,0% °7. 1%

) 0
40,0% 35,7%

,U7
o % I 0,0% 0,0%

,U% ,U%
0,0% -
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 27.1% de la poblacién indica que casi nunca necesita capacitacion, el 35.7%
aluden que a veces y el 7.1% dicen que nunca.

Figura 24.

Actividades recreativas

24. La empresa realiza actividades

recreativas o culturales

0,
60,0% 57,1%

50,0%
40,0% 35,7%
30,0%

20,0%
7,1%

10,0%
0,0% 0,0% -

0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

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
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25. Puedo confiar en mis compafieros

de trabajo

70,0% 64,3%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 21,4%
20,0% 14,3%
10,0% 0,0% 0,0% . I

0,0%

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 64.3% casi siempre confian en sus compafieros, el 24.4 indican que siempre y
el 14.3% a veces.

Figura 26.

Me gusta la labor que realizo

26. Me gusta la labor que realizo
60.0% 57,1%
>0,0% 42,9%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
0,0% 0,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota.El 57.1% de la poblacion siempre le gusta la labor que realiza, mientras que el
42.9% indica que casi siempre.

Figura 27.

Equipos Tecnolbgicos
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27. éConsidera que los equipos
tecnologicos suministrados por la
empresa son los necesarios para realizar
su actividad laboral?

100,0% 78,6%

50,0%
21,4%

0,0% 0,0% 0,0%
0,0% .
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 78.6% de la poblacion siempre considera que los equipos tecnolégicos de la
empresa son los necesarios para realizar su labor, mientras que 21.4% indican que casi
siempre.

Figura 28.

Jornada laboral

28. éEn la jornada laboral establecida
logra finalizar con el total de las
actividades propuestas?

80,0% 71,4%
60,0%

40,0% 28,6%

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

0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

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



29. éTrabaja una parte del dia en las
tareas que le llevan directamente al
resultado?

0,
60,0% 57,1%

50,0% 42,9%
40,0%

30,0%

20,0%

10,0% 0,0% 0,0% 0,0%

0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 57.1% de la poblacién indican que siempre trabajan al resultado directo y el
42.9% alude que casi siempre.

Figura 30.

Objetivos medible y trabajo en equipo

30. ¢Fija objetivos medibles y
alcanzables para poder trabajar en

equipo?

57,1%
60,0% 0

50,0%
40,0%

300%  21,4%
14,3%

20,0% 0
10,0% I 71% . 0,0%
[ | e
0,0%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

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

Figura 31.

Le cuesta pedir ayuda

53



31. ¢Le cuesta pedir o recibir ayuda de

los demas?
60,0% >7,1%
,U7%
50,0%
40,0%
30,0% 21,4% 21,4%
20,0%
0,
10,0% I I 0,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota.El 57.1% de los empleados casi hunca les cuesta pedir ayuda a los demas, el
21.4% a veces y el otro 24.4% indican que nunca.

Figura 32.

Prioridad de las tareas

32. ¢Prioriza su dia a dia en funcion de
las fechas limite o prioridades del dia?

0,
>0,0% 42,9%

40,0%

28,6%
30,0%

21,4%
20,0%
10,0% 7.1%
0,0%
oo

Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

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

Figura 33.
Metas operativas
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100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

. ¢Durante la jornada laborar logra
cumplir la meta de pacientes
agendados?
78,6%
21,4%
0,0% 0,0% . 0,0%

Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

55

Nota.El 78.6% de los empleados cumple las metas, mientras que el 21.4 % indica que

a veces.
Figura 34.

Metas administrativas

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

34. éLogra cumplir con las tareas
adminsitrativas asignadas a su rol
durante su jornada laboral?

50,0%
42,9%

0,0% 0,0%

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre

7,1%
I

Siempre

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

y el 7.15 siempre.

Figura 35.

Medicion de indicadores
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35. ¢Trabaja periodicamente en la
medicidn de los indicadores de su

cargo?
30.0% 28,6% 28,6%
,U7
25,0% 21,4% 21,4%
20,0%
15,0%
10,0%
0,
5,0% 0,0%
0,0%
Nunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

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 medicion de indicadores.

Figura 36.

Planificacion de tareas

36. ¢ Puede ejecutar las tareas por
usted planificadas durante su jornada

laboral?
100,0% 85,7%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0% 14,3%
0,0% 0,0% 0,0% -

0,0%
Nunca Casinunca  Aveces Casisiempre Siempre

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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37. éRecibe quejas y reclamos por los
tiempos de atencion a pacientes?

57,1%
60,0% g

40,0% 35,7%
20,0%
7,1%
0,0% 0,0%
0,0% L

Nunca Casi nunca A veces Casisiempre  Siempre

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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