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Resumen 

 

Está investigación está encaminada a conocer la relación que existe entre el desempeño laboral y 

las relaciones interpersonales entre los trabajadores con el clima organizacional. Se utilizó el 

cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la Batería de instrumentos 

para la evaluación de factores de riesgo psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana, con la 

cual se identificaron otras variables con gran incidencia en el clima de la empresa. La investigación 

arrojó que el desempeño laboral no tiene una gran incidencia en el clima, en comparación con 

otras variables, pero que sí se deben abordar soluciones para aminorar su riesgo. A diferencia de 

las relaciones interpersonales que sí influyen en gran medida en el clima y las cuales no se 

encuentran afianzadas entre los colaboradores. Con los resultados de la investigación, se pudo 

determinar que para la aplicación de las recomendaciones es indispensable la participación de los 

jefes inmediatos y del departamento de Talento Humano. 
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 Introducción 

 

El clima organizacional es un factor fundamental porque se relaciona significativamente 

con variables como el desempeño laboral y las relaciones interpersonales de una empresa.  

Se ha observado que en esta relación, hay factores internos y externos que influyen en la 

dinámica empresarial y que pueden ser beneficiosos o perjudiciales, tales como el económico, 

social, tecnológico, familiar, motivacional, entre otros. Por ello, es primordial para las empresas 

identificar y conocer a profundidad dichos factores y saber cómo afectan el clima. 

En PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S., se observó que debido a la crisis económica que 

ha tenido el petróleo, se han manifestado tensiones en el clima organizacional como consecuencia 

de despidos y disminución salarial. Por tal motivo, se realizó este análisis para describir la situación 

presentada teniendo en cuenta, principalmente, las variables de desempeño laboral y relaciones 

interpersonales, pero, también se identificaron otras variables que afectan en gran medida el clima 

organizacional. Con base a los resultados se recomiendan soluciones que conlleven al 

mejoramiento de dicho clima. 

Para el presente análisis se tuvo en cuenta la investigación de carácter descriptivo con 

enfoque mixto y se desarrolló en diferentes etapas: en la primera se aplicó a los trabajadores el 

cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A de la batería de instrumentos 

para la evaluación de factores de riesgo psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana. En la 

segunda etapa, se tabularon los datos arrojados por la encuesta, se analizaron, se interpretaron y se 

pudo realizar el diagnóstico del clima organizacional con respecto a las variables de la 

investigación y otras identificadas durante el proceso, lo cual permitió que en la tercera etapa se 

recomendaran soluciones que conllevan al mejoramiento del clima organizacional. 
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1. Descripción del problema 

 

1.1. Planteamiento de la pregunta o problema de investigación y  su justificación 

¿Cuál es la situación actual del clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 

y las relaciones interpersonales en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad de Bogotá, 

durante el primer semestre de 2016 con el fin de proponer soluciones que conlleven al 

mejoramiento de dicho clima? 

Actualmente, la globalización es un factor que influye significativamente en todos los 

aspectos y procesos organizacionales de las empresas, generando grandes cambios que pueden 

afectarlas o beneficiarlas. Estos cambios se presentan a nivel tecnológico, económico, industrial, 

de construcción, entre otros, sin dejar de lado su factor más importante que es el talento humano. 

Esta situación lleva a las organizaciones a que estén a la vanguardia y supervivencia, por lo cual, 

deben implementar la reingeniería en sus procesos. Todas estas condiciones inciden directamente 

en los empleados y generan una situación de incertidumbre, debido a que se pueden presentar 

recortes presupuestales que afectan los salarios y cargos, estos últimos porque descienden de su 

jerarquía actual o simplemente prescinden de ellos, dejando a las personas cesantes.  

Estas circunstancias afectan el clima organizacional, lo que a su vez, se refleja en el 

desempeño laboral y las relaciones interpersonales. Los objetivos, metas e intereses ya no son 

grupales y en beneficio de la organización y todos sus clientes internos, sino que se presentan los 

intereses particulares buscando la supervivencia laboral, olvidando las metas y objetivos comunes 

inherentes a la empresa.  

Debido a los cambios que se han presentado a nivel mundial y que afectan a todas las 

empresas; éstas se ven obligadas a cambiar todas las estrategias y procesos para poder optimizar 
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recursos y perdurar en el ámbito empresarial. Así mismo, se empiezan a cuestionar sí es viable la 

implementación de procesos de reingeniería para ser competitivos no sólo a nivel local sino 

también internacional.  

Esta situación conlleva a que los empleados se encuentren desmotivados e insatisfechos, 

por lo cual se genera un clima organizacional desfavorable que afecta su desempeño laboral y 

relaciones interpersonales. 

Se debe tener en cuenta que el clima organizacional es un factor que tiene una relación muy 

significativa en muchos procesos y que genera cambios vitales para la organización; por lo cual, 

no se debe aislar al momento de replantear estrategias para el beneficio de la empresa; sino, 

analizar y estudiar procesos, procedimientos y metodologías que puedan beneficiar al cliente 

interno, y que a su vez, se pueda proyectar a los diferentes grupos de interés.  

Promover e implementar el clima organizacional adecuado, basándose en la política 

corporativa, se puede incorporar en la cultura organizacional, lo cual contribuye en alcanzar los 

objetivos e intereses comunes, lo que a su vez, genera motivación en los empleados cuando logran 

satisfacer sus intereses particulares no sólo a nivel laboral, sino también familiar, económico y 

social, mejorando así, su nivel y calidad de vida. 

PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. en la ciudad de Bogotá, no ha sido ajena a esta 

situación cambiante, lo cual ha afectado su clima organizacional. Debido a la crisis y cambios que 

se han presentado en el sector petrolero, existe una gran incertidumbre al interior de la empresa 

con respecto a la estabilidad laboral, ya sea por la permanencia en los cargos o por los salarios. En 

la organización han prescindido de cargos y han disminuido los salarios, y a su vez, han aumentado 

las responsabilidades y funciones del personal que aún se  encuentra laborando, pero a quienes 

tampoco les aseguran la permanencia. Deben trabajar bajo presión, extender su horario laboral sin 
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pagos extras y no cometer errores. Así mismo, para asegurar su permanencia en el trabajo, los 

colaboradores tienden a velar por sus intereses particulares y no por los intereses grupales ni los 

de la organización, lo que conlleva al deterioro de las relaciones interpersonales, no sólo entre 

pares, sino entre jefes y colaboradores. Factores como la desmotivación y falta de sentido de 

pertenencia se han presentado en el personal y toda esta situación genera gran estrés e influye en 

el desempeño laboral generando tensión en el ambiente empresarial. 

Con la investigación se analiza la situación actual del clima organizacional y se proponen 

soluciones que mejoren las circunstancias y que los empleados puedan sentir una estabilidad 

laboral y económica y genere cierta motivación y satisfacción para desempeñar su labor y el 

mejoramiento de las relaciones interpersonales. El análisis va encaminado al mejoramiento del 

clima organizacional. 
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1.2. Objetivos 

 

1.2.1. Objetivo general 

Analizar el clima organizacional y su relación con el desempeño laboral y las relaciones 

interpersonales en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad de Bogotá, durante el primer 

semestre de 2016 con el fin de proponer soluciones que conlleven al mejoramiento de dicho clima. 

 

1.2.2. Objetivos específicos 

 Realizar un diagnóstico del clima organizacional para conocer su situación actual y su 

relación con el desempeño laboral y las relaciones interpersonales. 

 Identificar otras variables que se encuentren relacionadas con el clima organizacional  

 Proponer soluciones que conlleven al mejoramiento del clima organizacional 
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2. Marco de referencia 

 

2.1. Estado del arte 

Se evidenciaron las siguientes investigaciones relacionadas con el clima organizacional, 

las cuales serán referentes para este análisis: 

 Alemán, R. & León J. (2014). Propuesta de un sistema de mejoramiento del clima 

organizacional en la empresa Glormed Colombia S.A. (trabajo de grado). Realizan un 

diagnóstico basado en la percepción de los trabajadores y plantean recomendaciones en 

las que involucran al personal a contribuir en el clima organizacional. 

 Ardinez, O. & Gutiérrez J. (2014). Evaluación de la influencia del clima laboral en la 

motivación y satisfacción del personal técnico–científico y administrativo de una 

institución de salud de tercer nivel en el municipio de San Juan del Cesar – La Guajira. 

2014 (trabajo de grado). Este estudio revela la relación que existe entre el clima laboral 

y la satisfacción y motivación de los trabajadores, donde se evidencia que la 

satisfacción es inherente al clima, pero la motivación es un factor intrínseco que 

depende de los empleados. 

 Arrieta, A & Julio, L. (2011). Análisis del clima organizacional en el sector cooperativo 

de la ciudad de Cartagena basado en el modelo de Hernán Álvarez (trabajo de grado). 

El presente trabajo analiza los factores del clima organizacional que inciden en la 

percepción de los colaboradores tales como sentido de pertenencia, crecimiento 

personal, motivación. 

 Barreto, A. & Sierra, L. (2010). Análisis del clima organizacional en empresas del 

sector hotelero de la ciudad de Cartagena basado en el modelo de Hernán Álvarez 
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(trabajo de grado). Este trabajo analiza las variables de clima organizacional 

ubicándolas en tres factores: organizacional, interpersonal y físico. 

 Berdugo, L. & Mendoza G. (2016). Análisis del clima organizacional de Hard Rock 

Café Cartagena (trabajo de grado). Este trabajo realiza un diagnóstico del clima 

organizacional teniendo en cuenta variables que afectan el comportamiento de los 

empleados y plantea planes de acción basados en los resultados. 

 Bilbao, A. (1999). La globalización y las relaciones laborales (publicación). Analiza el 

despliegue de un nuevo modelo de organización de las relaciones económicas desde la 

década de los ochenta, en el contexto de la globalización de la economía, y sus 

consecuencias para las relaciones laborales. El nuevo ámbito de las relaciones 

económicas, en el que tanto el empleo como la demanda dejan de ser los factores 

decisivos del desarrollo, ha supuesto cambios en la organización de las relaciones de 

trabajo. 

 Bilbao, Andrés (1999). Modelo liberal y organización de las relaciones laborales: 

flexibilidad y consenso (publicación): Expone el origen de las relaciones industriales y 

su evolución y la influencia que han tenido el mercado y la productividad en éstas. 

 Buelvas, E. & Rodríguez, S. (2016). Diagnóstico del Clima Organizacional en la 

Fundación Indufrial (trabajo de grado). En esta investigación se realiza un diagnóstico 

del clima organizacional, la percepción de los empleados con respecto a éste para 

determinar qué aspectos deben mejorarse. 

 Cantillo, R., Manrique, J. & Paternina J. (2014). Clima organizacional en la Fundación 

Centro Colombiano de Epilepsia y Enfermedades Neurológicas de la ciudad Cartagena 

de Indias entre junio y diciembre de 2011 para identificar los aspectos del clima que 
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afectan el buen desempeño de la organización (trabajo de grado). El estudio arrojó que 

el clima dentro de la organización es bueno pero presenta ciertos aspectos a mejorar 

que involucran a los líderes de la misma, para lo cual los autores recomiendan mejorar 

la inteligencia emocional. 

 Castilla, K. & Padilla, Jhon. (2011). Clima organizacional con relación a la motivación 

y la calidad de vida laboral en los empleados de la E.S.E. Hospital Local Arjona (trabajo 

de grado). En este trabajo, los autores estudian el clima organizacional, teniendo en 

cuenta factores como la motivación y calidad laboral desde la perspectiva de los 

empleados. 

 Castro, M. y Martins, N. (2010).The relationship between organisational climate and 

employee satisfaction in a South African information and technology organization 

(publicación). Exploran la relación entre el clima organizacional y la satisfacción en el 

trabajo para determinar si las percepciones de los empleados sobre el ambiente de 

trabajo influyen en su nivel de satisfacción en el trabajo. 

 García, Mónica (2009). Clima Organizacional y su Diagnóstico: Una aproximación 

Conceptual (publicación). Realiza una aproximación conceptual desde diferentes 

autores, que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios 

organizacionales. Expone las diferentes herramientas que se pueden emplear para su 

medición y diagnóstico y que consideran numerosas variables que giran en torno a los 

valores de la organización, las creencias, costumbres y prácticas empresariales, para 

esclarecer las causas de la satisfacción e insatisfacción en el trabajo, y su incidencia en 

los cambios organizacionales. 
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 Hernández, L. & Carbal A. (2013). Análisis del clima organizacional en la EPS 

Coosalud sucursal Bolívar en la ciudad de Cartagena (trabajo de grado). La 

investigación determina los orígenes del comportamiento en los empleados y se basa 

en cuatro variables: estructura, recompensa, calor humano y apoyo e identidad 

organizacional. 

 Jurado, J. & López, Y. (2009). Análisis de clima organizacional en el Banco 

Davivienda Sucursal Cartagena posterior a la fusión con Bancafé (trabajo de grado). 

En este estudio se realizó un análisis del clima organizacional, el cual les permitió 

detectar áreas críticas y plantear estrategias para el mejoramiento o mantenimiento del 

clima. 

 López, C. & Meza, J. (2010). Análisis del clima organizacional del Club Naval de 

Oficiales Santa Cruz de Castillo Grande (trabajo de grado). En el análisis de esta 

investigación se determinaron seis dimensiones: estructura, responsabilidad individual, 

remuneración, riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto. Éstas 

permiten señalar las áreas críticas a las cuales se les realizan las acciones de 

mejoramiento. 

 López, Carmen (2002). Las relaciones laborales en Colombia: Opciones estratégicas 

de los actores (tesis). Universidad Complutense de Madrid, Madrid, España. Pone a 

prueba el marco teórico y metodológico propuesto por el equipo de sociólogos del 

M.I.T (Massachussets Institute of Technology), llamado teoría de las Opciones 

Estratégicas de los Actores. Considera a la empresa como la unidad de análisis básica 

y toma como objeto material una estrategia empresarial, en este caso la Gestión de la 

Calidad Total-JAT, que incide directamente en la organización del trabajo y en las 
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relaciones de trabajo, y en consecuencia en las relaciones laborales. Plantea que la 

repercusión de la estrategia de la Gestión de la Calidad Total-JAT en la transformación 

de las relaciones laborales en los centros de trabajo depende de la forma de relaciones 

laborales históricamente configurada en las empresas y de las estrategias elaboradas 

individual y colectivamente por los trabajadores, además, de su interacción con el 

entorno económico, social y político. 

 López, Julio (2005). Motivación laboral y gestión de recursos humanos en la teoría de 

Frederick Herzberg (publicación). Plantea los factores personales y ambientales como 

enfoques de la motivación laboral. Analiza que un contexto donde se trabaje en equipo 

va encaminado al logro de objetivos comunes. 

 Mellado, Claudia (2004). Repercusiones del proceso comunicativo en la configuración 

del clima organizacional y el liderazgo de las pequeñas empresas industriales (tesis). 

Universidad Pontificia de Salamanca, Salamanca, España. Destaca la importancia del 

liderazgo y el clima organizacional en la realidad comunicativa de las pequeñas 

empresas industriales y en la determinación de las relaciones laborales que se producen 

en su interior. Analiza los factores comunicacionales que influyen y se relacionan de 

forma significativa entre jefes y colaboradores, y entre los colaboradores.  

 Ramos, A. & Thorrens, M. (2015). Análisis del clima organizacional en una empresa 

de suministro de agua de la ciudad de Cartagena-Bolívar (trabajo de grado). Este 

estudio se enfoca en el análisis del clima organizacional, sus variables y la percepción 

de los empleados. Se evidencia que es un factor determinante en los procesos 

organizativos, de gestión, cambio e innovación.  
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 Rodríguez, A., Retamal, M., Lizana, J. y Cornejo, F. (2011). Clima y satisfacción 

laboral como predictores del desempeño: en una organización estatal chilena 

(publicación). Evidencia la relación entre clima organizacional, satisfacción laboral y 

desempeño laboral, donde manifiestan que el clima predice el comportamiento 

funcionario y las condiciones personales y que la satisfacción predice el rendimiento y 

la productividad. 

 Salcedo, S. & Lozano, Y. (2015). Análisis de los factores determinantes del clima 

organizacional aplicando el modelo de Litwin y Stinger en dos sucursales de 

Davivienda en Cartagena durante 2014 (trabajo de grado). El estudio se basó en las 

percepciones que los trabajadores tienen de clima organizacional y se analizaron los 

factores que lo determinan aplicando el modelo teórico de Litwin y Stinger. Así mismo, 

comprendieron el impacto del clima organizacional en las personas. 

 Salgado, J., Remeseiro, C. e Iglesias, M. (1996). Clima organizacional y satisfacción 

laboral en una PYME (publicación). Esta investigación trata de estudiar la relación 

entre clima y satisfacción en una PYME. Los resultados muestran que son dos variables 

independientes entre sí, aunque el factor de relaciones interpersonales de la medida de 

clima correlaciona positivamente con todas las dimensiones de satisfacción. 

 Sandoval, María (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional 

(publicación). Busca definir el concepto de clima organizacional para conocer el 

funcionamiento interno de la organización. Analiza como el clima repercute en el 

comportamiento de los trabajadores y en la productividad de la empresa. 

 Schneider, B., Ehrhart, M. y Macey, W. (2013). Organizational Climate and Culture 

(publicación).  El clima organizacional lo definen como el significado que las personas 
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atribuyen a la interrelación de experiencias que tienen en el trabajo. La cultura 

organizacional la definen como las suposiciones básicas sobre el mundo y los valores 

que guían la vida en las organizaciones. También relaciona la cultura organizacional y 

el desempeño laboral con el comportamiento organizacional. 

 Segredo, Alina (2013). Clima organizacional en la gestión del cambio para el desarrollo 

de la organización (publicación). Busca demostrar la importancia del clima en la 

gestión del cambio en los sistemas organizacionales. Expone las diferentes dimensiones 

y categorías a tener en cuenta para su medición las cuales giran en torno a los valores 

de la organización, las creencias, costumbres y prácticas institucionales, que permiten 

esclarecer las causas de la satisfacción e insatisfacción en el trabajo y su incidencia en 

los cambios organizacionales. 

 Silva, M. (1992). Hacia una definición comprehensiva del clima organizacional 

(publicación). Algunas de las definiciones estudiadas resaltan las propiedades 

organizacionales y otras enfatizan las representaciones cognitivas e interpretaciones 

perceptuales o consideran la interacción entre la persona y la situación. Propone una 

definición comprehensiva de clima, en que éste se considera externo al individuo, 

distinto de la realidad organizacional en la que existe y de las percepciones 

individuales, aunque generado por los miembros de la organización. 

 Uría, Diana (2011). El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempeño Laboral 

de los trabajadores de "Andelas Cía Ltda." de la ciudad de Ambato (trabajo de grado). 

Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador. Analiza los aspectos relacionados 

al clima organizacional y al desempeño laboral de los trabajadores y propone 

alternativas de mejora, que sirvan de guía a los directivos de la empresa, para fomentar 
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un ambiente laboral agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta manera 

incrementar su desempeño laboral.  

 Zhang, Jianwei (2010). Organizational Climate and its Effects on Organizational 

Variables: An Empirical Study (publicación). Determina que factores como el nivel 

educativo, el cargo y el horario laboral tienen un importante impacto en el clima 

organizacional y éste a su vez repercute en la efectividad, eficacia, satisfacción laboral, 

compromiso de los trabajadores e identidad colectiva. 

  



15 

 

 

 

 

2.2. Marco conceptual 

Los siguientes conceptos serán referentes para la presente investigación: 

 Clima organizacional: La percepción y apreciación de los empleados con relación a los 

aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el 

ambiente físico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e 

inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como 

negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la 

organización (García, 2009a). Las percepciones, sentimientos y actitudes comunes que 

los miembros tienen de los elementos fundamentales de la organización, lo cual se 

refleja en las normas, valores y actitudes establecidos de la cultura organizacional e 

influye positiva o negativamente en el comportamiento de los individuos (Castro y 

Martins, 2010a). 

 Ambiente: Conjunto de condiciones o circunstancias físicas, sociales, económicas, etc., 

de un lugar, una colectividad o una época. 

Grupo o círculo social en que alguien se desarrolla o vive. 

Disposición favorable o desfavorable de un conjunto de personas hacia alguien o algo 

(Diccionario de la Lengua Española-DLE, 2014a). 

 Cultura organizacional: Se refiere a las estructuras de significado representadas por 

valores, normas, conocimiento formal y creencias” (Mañas, González y Peiró, 1999a). 

Conjunto de creencias, valores y modelos de conducta que son compartidos por la 

mayoría de los miembros de una organización y son distintivos de la misma (Bordas, 

2016a). 
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 Desempeño laboral: Es el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el 

trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el 

contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad 

(Ecured, 2017a). 

Describe la información que un trabajador recibe sobre la forma como realiza su 

trabajo. Esta información le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar 

acciones para mantener o mejorar su desempeño (Ministerio de la Protección Social, 

2010a, p.25). 

 Relaciones interpersonales: También serán entendidas como relaciones humanas. Son 

el conjunto de normas, principios, técnicas, arte y de psicología aplicada para que los 

seres humanos se lleven mejor uno con los otros.  Es el grado de aceptación, simpatía 

y madurez que reflejamos hacia los demás (Sánchez, s.f. a). 

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo, particularmente 

en lo referente a: la posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el 

ejercicio de la actividad laboral, las características y calidad de las interacciones entre 

compañeros, el apoyo social que se recibe de compañeros, el trabajo en equipo 

(entendido como el emprender y realizar acciones que implican colaboración para 

lograr un objetivo común), la cohesión (entendida como la fuerza que atrae y vincula a 

los miembros de un grupo, cuyo fin es la integración) (Ministerio de la Protección 

Social, 2010b, p.25). 

 Satisfacción laboral: Estado emocional placentero o positivo resultante de la 

experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos 
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requerimientos individuales a través de su trabajo (Andressen, Domsch y Cascorbi, 

2007). 

 Motivación: Proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de 

los individuos hacia la realización de objetivos esperados (López, 2005a). 

Conjunto de factores internos o externos que determinan en  parte las acciones de una 

persona (DLE, 2014b). 
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2.3. Marco teórico 

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y 

dinámicos, puesto que las organizaciones están compuestas de personas, grupos y colectividades 

que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.” (García, 2009b, p.45). 

  Con respecto al clima organizacional Méndez (2006a) plantea: 

(…) es el resultado de la forma como las personas establecen procesos de interacción 

social. Tal proceso está influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencia, así 

como de su ambiente o entorno interno (estos constituyen elementos de lo que Talcott 

Parsons identifica como componente de la acción social). La interacción de las personas 

en el marco de la “acción social” permite construir percepciones que por su origen e 

impacto colectivo se constituyen en atributos de la organización como un todo, así 

como de los subsistemas que la conforman (p.30). 

  

“El clima organizacional representa las percepciones que el individuo tiene de la 

organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de ella en términos de 

autonomía, estructura, recompensa, consideración, cordialidad, apoyo y apertura.” (Dessler citado 

en Méndez, 2006b, p.33). 

“Es la sensación, personalidad o carácter del ambiente de la organización.” (DuBrin citado 

en Zapata, 2008a, p.311). 

García (2009) expone y analiza las definiciones de clima organizacional de diferentes 

autores:  

 

Según Sudarsky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que 

permite determinar la manera como las políticas y prácticas administrativas, la 

tecnología, los procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima 

y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas 

que son influenciadas por ellas. 

Por su parte Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el 

término utilizado para describir la estructura psicológica de las organizaciones. El 

clima es la sensación, personalidad o carácter del ambiente de la Organización, es 

una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una 

organización que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y 
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puede describirse en términos de los valores de una serie particular de 

características o atributos de la organización. 

Álvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo 

resultante de la expresión o manifestación de diversos factores de carácter 

interpersonal, físico y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan 

su trabajo influye de manera notoria en su satisfacción y comportamiento, y por lo 

tanto, en su creatividad y productividad. 

Gonçalves (1997) considera que el clima organizacional se relaciona con las 

condiciones y características del ambiente laboral las cuales generan percepciones 

en los empleados que afectan su comportamiento.  

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede ser definido como las 

cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas 

por los miembros de la organización y que además tienen influencia directa en los 

comportamientos de los empleados.  

Gonçalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema organizacional 

dan lugar a un determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. 

Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos y 

dichos comportamientos inciden en la organización y en el clima, y así se completa 

el circuito. 

El clima organizacional para García (2003) representa las percepciones que el 

individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha 

formado de ella en términos de variables o factores como autonomía, estructura, 

recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras (p.47-48). 

  

Con el análisis de los aportes de clima organizacional de diferentes autores, García (2009c) 

lo define como: 

La percepción y apreciación de los empleados con relación a los aspectos 

estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el 

ambiente físico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones 

e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva 

como negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo 

y de la organización (p.48). 

 

Litwin y Stringer (citados en Sandoval, 2004a, p.84) plantean el clima organizacional como 

“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores 

y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de 

las personas que trabajan en una organización dada.” 
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Waters (citado en Sandoval, 2004b, p.84) define el clima como “Las percepciones que el 

individuo tiene de la organización para la cual trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en 

términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo.” 

Sandoval (2004c) infiere que el clima organizacional es “El ambiente de trabajo percibido 

por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, 

motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño 

de los individuos.” (p.84). 

Por su parte, Castro y Martins (2010b) expresan que las organizaciones que son capaces de 

crear entornos que los empleados perciben como benignos y donde pueden alcanzar su pleno 

potencial son una fuente clave de ventaja competitiva. Por lo tanto, el clima organizacional puede 

considerarse una variable clave en las organizaciones exitosas y lo definen como las percepciones, 

sentimientos y actitudes comunes que los miembros tienen de los elementos fundamentales de la 

organización, lo cual se refleja en las normas, valores y actitudes establecidos de la cultura 

organizacional e influye positiva o negativamente en el comportamiento de los individuos. 

Hay ciertas características que permiten describir el constructo de clima organizacional: 

 Es considerado, generalmente, como un constructo molar que puede cambiar con 

el tiempo. 

 Es percibido y compartido entre los miembros de la organización. 

 Consiste en la impresión global de la organización que los miembros forman de la 

interacción entre sí y con las políticas, estructuras y procesos organizacionales. 

 Las percepciones de clima son descripciones de las condiciones y eventos del 

entorno. 

 El constructo de clima es multidimensional. 
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 Se refiere al “sentimiento de una organización”. 

 El clima puede influir en el comportamiento de un individuo (Castro y Martins, 

2010c). 

Sandoval (2004d) expone las dimensiones de clima organizacional utilizadas por diferentes 

autores para identificar los elementos que afectan el ambiente laboral: 

Likert mide la percepción del clima en función de ocho dimensiones:  

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en 

los empleados.  

2. Las características de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se 

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.  

3. Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de los tipos 

de comunicación en la empresa, así como la manera de ejercerlos.  

4. Las características de los procesos de influencia. La importancia de la 

interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 

organización.  

5. Las características de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las 

informaciones en que se basan las decisiones así como el reparto de funciones.  

6. Las características de los procesos de planificación. La forma en que se 

establece el sistema de fijación de objetivos o directrices.  

7. Las características de los procesos de control. El ejercicio y la distribución del 

control entre las instancias organizacionales.  

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación así como 

la formación deseada.  

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:  

1. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las políticas que 

se encuentran en una organización.  

2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, sentirse su propio 

patrón.  

3. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración cuando el trabajo 

está bien hecho.  

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y de riesgo tal y 

como se presentan en una situación de trabajo.  

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los 

empleados en el trabajo.  

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su 

organización o cómo puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.  

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera 

compuesto por once dimensiones:  

1. Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la 

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.  
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2. Conflicto y cooperación. Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que 

se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos 

materiales y humanos que éstos reciben de su organización.  

3. Relaciones sociales. Se trata aquí del tipo de atmósfera social y de amistad que 

se observa dentro de la organización.  

4. Estructura. Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las políticas 

que puede emitir una organización y que afectan directamente la forma de llevar 

a cabo una tarea.  

5. Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 

trabajadores.  

6. Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el trabajo bien 

hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.  

7. Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que 

desarrolla la organización en sus empleados.  

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerárquicas (superiores/subordinados) y a la 

importancia que la organización le da a estas diferencias.  

9. Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una 

organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.  

10. Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la 

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos.  

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los 

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo (p.85). 

 

Según García y Bedoya (citados en Segredo, 2013, p.389): 

 

Dentro de una organización existen tres estrategias que permiten medir el clima 

organizacional, la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus 

trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores y la tercera 

y más utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de 

cuestionarios diseñados para ello. 

 

 

Existen otros conceptos de clima de diferentes autores como los relacionan Chiang, M., 

Martín, M. y Nuñez A. (2010a) y Mañas et al. (1999b): 

 Forehad y Gilmer (1964): Características que (1) distinguen una organización 

de otra, (2) perduran a través del tiempo, e (3) influyen en el comportamiento 

de las personas en las organizaciones. La personalidad de la organización. 

 Frienlander y Margulies (1969): Propiedades organizacionales percibidas que 

intervienen entre el comportamiento y las características organizacionales. 

 Schneider y Hall (1972): Percepciones que tienen los individuos de sus 

organizaciones, influidas por las características de la organización y del 

individuo. 
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 James y Jones (1974): Significado psicológico de representaciones cognitivas; 

percepciones. 

 Schneider (1975): Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a 

los individuos a tener conocimiento del mundo y saber cómo comportarse. 

 Payne, Fineman y Wall (1976): Consenso de las descripciones individuales 

sobre la organización. 

 James et al. (1978): Suma de las percepciones de los miembros sobre la 

organización. 

 Litwin y Stringer (1978): Un proceso psicológico que interviene entre el 

comportamiento y las características organizacionales. 

 Joyce y Slocum (1979): Los climas son (1) perceptuales, (2) psicológicos, (3) 

abstractos, (4) descriptivos, (5) no evaluativos, y no son acciones. 

 James y Sell (1981): Representaciones cognitivas individuales de entornos 

próximos…, expresados en términos de sentido psicológico y significación para 

el individuo…, un atributo individual, que se aprende, es histórico y resistente 

al cambio. 

 Schneider y Reichers (1983): Una percepción moral, basada en percepciones 

más particulares. 

 Glick (1985): (“Clima Organizacional”). Un término genérico para una clase 

amplia de variables organizacionales, más que psicológicas, que describen el 

contexto de acciones individuales. 

 De Witte y De Cock (1986): El clima representa una síntesis de percepciones 

sobre un conjunto relativamente estable de orientaciones de valores de la 

organización como un todo, que influye en el comportamiento de los miembros 

de la organización respecto de la efectividad organizacional que centra en las 

políticas prácticas y procedimientos organizacionales formales e informales. 

 Rousseau (1988): Son las descripciones individuales del marco social o 

contextual del cual forma parte la persona. 

 Reichers y Schneider (1990): Percepciones compartidas de políticas, prácticas 

y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales. 

 

Chiang et al. (2010b) afirman que:  

(…) Clima organizacional y satisfacción laboral son variables que se relacionan con 

el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en 

consecuencia, afectan su desempeño. Las investigaciones en el contexto 

organizacional han reconocido tradicionalmente la importante influencia del clima 

organizacional sobre una gran variedad de procesos y resultados en las personas y 

las organizaciones; dentro de éstos se destacan entre muchos otros aspectos: la 

motivación, la comunicación, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la 

participación, el compromiso, el logro de metas, la satisfacción y el desempeño 

laboral. (…) es más probable obtener mejores resultados laborales en alto 

desempeño, compromiso o cooperación, cuando las personas se sienten parte de un 
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grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que 

tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son 

recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los resultados 

organizacionales. No sorprende entonces pensar que, la relación entre las variables 

organizacionales y personales esté representando una influencia relevante sobre la 

dinámica de la vida organizacional. (…) La importancia de este concepto [clima 

organizacional] radica en las personas, tanto en su   conducta como en sus 

sentimientos (…). No obstante, existe un cierto acuerdo entre los investigadores en 

convenir que los elementos básicos del constructo clima organizacional, son 

atributos o conjuntos de atributos del ambiente de trabajo. Sin embargo, ese acuerdo 

desaparece cuando se intenta abordar la naturaleza de esos atributos; el modo en 

que se combinan y el proceso mediante el cual el sujeto llega a configurar su 

percepción del clima organizacional (p.13-14). 

 

Subirats y Col. (citados en Chiang et al., 2010c) han mostrado que el clima puede tener 

influencias  significativas sobre algunos resultados y variables, tales como el rendimiento, la tasa 

de absentismo y sobre algunas experiencias laborales como la satisfacción (p.17). 

  Para Chiavenato (citado en Méndez, 2006c, p.33): 

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una organización, la 

atmósfera que existe en cada organización, incluye diferentes aspectos de la 

situación que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de 

organización, la tecnología, las políticas de la compañía, las metas operacionales, 

los reglamentos internos (factores estructurales). Además de las actitudes, sistemas 

de valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados (factores 

sociales). 

 

Méndez (2006d) también plantea la siguiente definición de clima:  

(…) Naylor (1979), quien concibe el clima como un proceso descriptivo que se 

desarrolla en tres niveles: el primero, las características que actualmente tiene el 

ambiente; el segundo, las percepciones que tiene cada persona; el tercero, la 

intensidad de la percepción que el individuo tiene sobre una característica 

psicológica de la organización que se explica a partir de las percepciones de los 

atributos ambientales. 

 

En cuanto a la relación del clima organizacional con el desempeño laboral y las relaciones 

interpersonales, Méndez (2006e) afirma: 
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(…) En este propósito, Schneider y Reichhers (1983) hacen referencia a que la 

percepción del clima que construyen las personas no se explica solamente por 

aspectos subjetivos u objetivos; resultan de la intención que tienen para entender la 

organización, así como las actividades que ejecuta en el cargo que desempeña. Se 

entiende que en la construcción del clima intervienen elementos básicos como: 

1. Las personas interactúan en el mismo “sistema social” que determina 

condiciones propias de su estructura social; significa que comparten las mismas 

características objetivas que distinguen a la organización. 

2. Las personas realizan procesos psicológicos sobre las condiciones en las cuales 

interactúan en el “sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o identifican, 

produciendo imágenes positivas o negativas hacia la organización. De esta 

forma, a partir de la construcción individual se identifican componentes 

homógeneos que se explican como un constructo colectivo de organización. 

3. Las personas interpretan y valoran los componentes homogéneos y comparten 

significados en su proceso de interacción social. 

Dentro de esta visión aparecen los planteamientos de Poole y Mcphee (1983, 1985): 

(…) quienes entienden el clima como resultado de las experiencias de las personas 

en un ambiente (se integran aspectos objetivos y subjetivos) de acuerdo con su 

estructura (normas y recursos de la organización que regulan y guían el trabajo) y 

las relaciones entre los individuos y los grupos. En este orden de ideas, el análisis 

del clima presenta las siguientes etapas: 

1. Identifica componentes de la estructura del clima (percepciones, creencias, 

valores y comportamientos) y sus relaciones. 

2. Identifica las propiedades estructurales y características de los individuos de la 

organización. 

 

Méndez (1985) considera el clima organizacional como el: 

 

 

Ambiente propio de la organización producido y percibido por el individuo de acuerdo 

con las  condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura 

organizacional, el cual se expresa por variables que orientan su creencia, percepción, 

grado de participación y actitud; determinando su motivación, comportamiento, 

satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo (p.35). 

 

En cuanto a la cultura organizacional se presentan los siguientes conceptos:  

“La cultura organizacional se refiere a las estructuras de significado representadas por 

valores, normas, conocimiento formal y creencias” (Mañas et al., 1999c, p.37) 
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Bordas (2016b) manifiesta que la cultura organizacional es un “conjunto de creencias, 

valores y modelos de conducta que son compartidos por la mayoría de los miembros de una 

organización y son distintivos de la misma.” 

El modelo de organización se presenta: 

(…) como un sistema cultural complejo, en tanto que conjunto de creencias, 

significados, experiencias y presupuestos compartidos, negociados y consensuados 

por los miembros de la misma (entre los que se incluyen valores, ideología, normas 

e incluso mitos, símbolos y ritos organizacionales)(…) La cultura convierte la 

organización en un sistema sociocognitivo y socioafectivo, en el cual la 

socialización desempeña un papel decisivo a la hora de proporcionar a los 

individuos un marco de referencia estable para orientarse en su entorno laboral y 

para adaptarse al mismo, desempeñando los roles prescritos en función del puesto 

asignado (Blanch, Espuny, Gala y Martín, 2003a, p.68). 

 

Zapata (2008b) reconoce que: 

 

(…) la empresa es también una entidad social, por lo cual se le adjudican nuevas 

responsabilidades hacia su personal y hacia su entorno, a la vez que se hace más 

claro que la cotidianeidad de las empresas tienen la complejidad propia de los 

fenómenos sociales. Conforme se avanzó en esta línea se hizo claro que no existía 

un método maestro para manejar a todas las empresas de manera que las condujera 

al éxito; dado que, cada empresa tenía una herencia, un entorno, una historia, es 

decir, una cultura única y particular (p.26). 

 

En cuanto a las relaciones interpersonales, Zapata (2008c) expresa que: 

(…) se constituyen en el punto de partida para el análisis concreto de los grupos 

primarios en la organización, debido a que son agrupaciones que buscan un objetivo 

común que se logra mediante las interacciones personales y por ende de la cultura 

organizacional para alcanzar la identidad en la organización (p.305). 

 

Hofstede  (citado en Zapata, 2008d) dice que: 

Una sociedad con larga distancia jerárquica y de poder, acepta una amplia autoridad 

y poder dentro de las organizaciones. De esta manera, los funcionarios 

con conductas formales muestran respeto para con las personas que tienen algún 

grado de autoridad, es decir, se tiende a ampliar las desigualdades de poder en la 

organización, generando en algunas personas temor al relacionarse con personas 
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que tienen autoridad superior. En contraste, en una sociedad con corta distancia 

jerárquica y de poder se tiende a reducir las desigualdades como sea posible, 

observándose que los superiores mantienen la autoridad y sus colaboradores no 

sienten temor al relacionarse con ellos (p.308). 

 

Sánchez (s.f. b) manifiesta: 

Las buenas relaciones humanas es un factor importante para el éxito de las 

organizaciones modernas no sólo con los clientes sino también internamente; con 

su personal. 

Si una compañía, que desde el proceso de reclutamiento y selección, toma en cuenta 

tanto las habilidades técnicas y conceptuales como las humanas, podrá contar con 

colaboradores más productivos, quienes pueden comunicarse mejor con los clientes 

y entre si e inclusive existen menos conflictos y menos errores en los productos o 

servicios. 

(…) Las relaciones humanas son el conjunto de normas, principios, técnicas, arte y 

de psicología aplicada para que los seres humanos se lleven mejor uno con los 

otros.  Es el grado de aceptación, simpatía y madurez que reflejamos hacia los 

demás. 

María Amanda Mendoza de Félix define las relaciones humanas como: "La 

educación del individuo que le permite desarrollar la capacidad de relacionarse con 

las demás". 

Según  Lester  R.  Bittel,  relaciones  humanas  son: "Todas  las  angustias  y 

satisfacciones que ocurren entre las personas cuando comparten experiencias 

comunes, sobre todo en el trabajo". 

(…)Las  buenas relaciones humanas no dependen solamente de identificar y 

seleccionar candidatos con relaciones humanas excelentes, sino de contar  con 

empresas que reconozcan el valor de la mismas y que procuren dar a sus 

colaboradores un trato justo y equitativo, un buen clima laboral, compensaciones 

justas, reconocimientos, comunicación de puertas abiertas, empowerment, 

capacitación y desarrollo, etc., que permita a ambos conseguir sus objetivos y 

metas, aquellas que logran este reconocimiento,   definitivamente serán más 

competitivas que aquellas que no lo hacen y es allí donde el departamento de 

recursos humanos entra en juego para garantizar que estas condiciones se den. 

 

Zapata (2008e) analiza: 
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(…) las relaciones interpersonales con alta evasión a la incertidumbre se manifiestan 

en el egoísmo, la inseguridad, la desconfianza en los miembros de la organización 

afectando directamente el clima y la cultura organizacional. O por el contrario, en 

las relaciones con baja evasión de la incertidumbre, se observa la solidaridad, la 

seguridad y la confianza en los miembros de la organización (p.311). 

 

Bilbao (1999a) plantea que:  

La relación laboral no está limitada al momento del “uso” de la fuerza de trabajo, al 

momento de la producción, sino que comprende varios aspectos: (1) Los mecanismos 

de entrada y salida del puesto de trabajo. (2) Los sistemas de retribución e incentivos. 

(3) Los mecanismos de asignación de tareas. (4) Las formas en las que se regula la 

movilidad interna. (5) Las modalidades de la organización del tiempo de trabajo. (6) 

Los programas de formación, reconocimiento de cualificaciones y eventualmente los 

mecanismos de desarrollo de la carrera laboral (p.130). 

 

Bilbao (1999b) plantea que:  

El aumento de la incertidumbre del entorno económico revaloriza los factores culturales 

e institucionales en el interior de la organización. En este contexto, Regini da la 

siguiente caracterización de las políticas empresariales de regulación del trabajo:  

[...] las reglas y las prácticas seguidas por la dirección de una determinada empresa en 

su manera de estructurar ya sea la relación laboral y el uso de la fuerza de trabajo, ya la 

interacción con los trabajadores y con sus respectivos colectivos (Regini, 1996).  

Sobresalen dos elementos: el de la estructuración del proceso de trabajo y el de la 

interacción entre la gerencia, los trabajadores y sus representantes (p.164). 

 

 

Bilbao (1999c) plantea las siguientes opciones que conducen al consenso de la producción: 

“a) como forma activa o pasiva de participación; b) como resultado de las relaciones directas con 

los trabajadores, y c) como resultado de la negociación con los representantes de los trabajadores.” 

(p.167).  

Bilbao (1999d) expone que los trabajadores relacionan la satisfacción personal con el 

ingreso salarial, por lo cual se intensifican las relaciones con la empresa, pero se deterioran entre 

los mismos trabajadores, debido a la competitividad que se genera. 

En cuanto a las relaciones humanas, Blanch, et al. (2003b) dan a conocer que: 
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(…) Elton Mayo (1933) y sus colaboradores descubren que la productividad obrera 

en la empresa que investigan no depende fundamentalmente de la modificación de 

las condiciones materiales y técnicas de producción (realizadas de acuerdo con 

esquemas tayloristas: horarios, incentivos salariales, descansos, iluminación, 

ruidos, decoración, etc.); sino del ambiente social del grupo de trabajo. El efecto 

Hawthorne remite al incremento de la productividad derivado del aumento de la 

motivación laboral, asociado, a su vez, al buen ambiente creado en el grupo social 

informal de trabajo (p.64). 

 

Estos autores también presentan que: 

 

El modelo Y (McGregor, 1960) se fundamenta en una concepción de la persona 

como sujeto agente y activo, dotado de necesidades, capacidades y motivaciones de 

orden superior (aspiraciones y expectativas de autorrealización, de toma de 

decisiones responsable, de autonomía, de autoimplicación y de participación en las 

tareas organizacionales, etc.). Y propone el diseño de ambientes de trabajo acordes 

con este modelo, capaces de responder tanto a las necesidades organizacionales 

como individuales (Blanch et al., 2003c, p.65). 

 

El enfoque sociotécnico también se fundamenta en las relaciones donde: 

Enfatiza el impacto sobre el comportamiento laboral (productividad, absentismo, 

conflictividad, etc.) de la interacción de las condiciones técnicas del trabajo con la 

organización de las relaciones sociolaborales. En el plano práctico trata de 

armonizar la eficacia y la eficiencia organizacionales con la satisfacción de las 

personas empleadas. Obviamente,  en este modelo (Walker y Guest, 1952) como en 

los anteriores, se presupone que la armonía es el estado normal dentro de una 

organización (organismo vivo) y que cualquier conflicto no forma parte de la 

norma, sino de la disfunción patológica. Esta perspectiva refuerza las aportaciones 

de diversas disciplinas sobre el grupo de trabajo y sobre el clima laboral abriendo, 

de paso, la puerta a desarrollos posteriores sobre la calidad de vida laboral y a 

modelos de organización como sistema abierto, de carácter político y cultural, cuya 

eficacia y eficiencia dependen, en un grado importante, de sus recursos humanos 

(Blanch et al., 2003d, p.65). 

 

Köhler y Martín (2007) definen: 

Las relaciones laborales comprenden las instituciones, reglas y normas que regulan 

la vida social en la empresa y la economía en general, la interacción entre actores 

individuales (empresario-empleado) y colectivos (asociaciones patronales, 

sindicales, con la intervención del estado) (p.56). 
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Gómez (2016a) opina de la Teoría Z o método japonés de Ouchi, el cual se basa: 

(…) en que el trabajador satisface sus necesidades por motivaciones intrínsecas, si 

son felices en el trabajo, desarrollan su conocimiento. [Ouchi] Se va al extremo de 

querer que el trabajador se enamore de su empresa si le dan un trabajo de por vida 

con bienestar. Ahí es donde se empezó a hablar de tener relaciones sociales 

estrechas con sus empleados y relación con las personas. El modelo japonés llegó a 

hablar de calidad total con la teoría Z. 

 

Serralde (1983) menciona que: 

Las características más importantes que Ouchi atribuye a una organización Z son 

las siguientes:  

 Cultura organizacional nueva y consistente  

 Enfoque de organización total  

 Eliminación de la burocracia  

 Empleo vitalicio  

 Estructuración tipo clan  

 Clima de colaboración  

 Alto grado de libertad al hombre en la organización  

 Comunicación íntima y multidireccional  

 Decisiones por consenso  

 Alta velocidad de adaptación en cambios operacionales 

 

 

También se plantean los siguientes postulados de la Teoría Z de Ouchi: 

 Los empleos a largo plazo dan estabilidad y motivación, incorporando un gran 

sentido de pertenencia a la empresa. 

 Una compañía Z puede equilibrar las relaciones sociales con la productividad 

porque las dos se vinculan estrechamente. Una organización económica no es 

una creación puramente económica, es un invento social. 

 No hay cabida para el egocentrismo ni para los individuos demasiado sensibles 

(el interés general prima sobre el particular). 

 Hay una rotación de las funciones, pero no a través de un plan preconcebido (se 

dan oportunidades de realización). 

 Existe una administración por participación directa (los dirigentes deben entrar 

de lleno en los problemas y no limitarse a dar órdenes por “control remoto”). 

 La intimidad y la confianza son las piedras angulares de esta cultura dentro y 

fuera del ámbito de la empresa (Vértice, 2008a). 

 

En cuanto a las condiciones de trabajo, éstas: 
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Inciden especialmente sobre la calidad de vida laboral en general y sobre la salud y 

el bienestar psicológico en particular; sobre la motivación y satisfacción laborales 

y sobre la implicación con el trabajo; sobre patologías profesionales (desgaste físico 

y psicológico por un trabajo en condiciones estresoras y quemadoras); sobre el 

rendimiento laboral de las personas empleadas; sobre disfunciones 

organizacionales, como los conflictos, el absentismo, la rotación, los accidentes o 

las bajas laborales; así como sobre la eficacia y la eficiencia de la misma 

organización (Blanch et al., 2003e, p.44). 

 

“El desarrollo de la calidad de vida (CVL) mejora el funcionamiento de la organización 

(…). En virtud de ello, se establece la CVL como objetivo político del desarrollo organizacional y 

al tiempo como medio estratégico para alcanzarlo.” (Blanch et al., 2003f, p.68) 

En cuanto a la conducta organizacional, se le considera “como el punto de intersección de 

tres sistemas en interacción: el entorno físico y tecnológico, el medio social y el sistema personal.” 

(Blanch et al., 2003g, p.70). 

López (2005b) define la motivación, dentro del ámbito laboral, “como un proceso que 

activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realización de 

objetivos esperados.” (p.26). 

Maslow (citado en López, 2005c), mediante su Teoría de la Jerarquía de las Necesidades 

propone que: 

La motivación humana se basa en la voluntad de satisfacer sus necesidades (fuerza 

interna), identificando una jerarquía de cinco necesidades, desde las necesidades 

fisiológicas básicas hasta las necesidades más altas de realización personal. Las 

cinco necesidades son necesidades fisiológicas, necesidades de seguridad, 

necesidades de pertinencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealización 

(p.27). 

 

Frederick (citado en López, 2005d) da a conocer los factores motivadores y de higiene: 

Los factores de desarrollo o motivadores intrínsecos al trabajo son: realización, el 

trabajo mismo, responsabilidad y progreso o desarrollo. Los factores que llevan a 

evitar la insatisfacción o factores de higiene extrínsecos al trabajo incluyen: la 
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política y la administración, supervisión, relaciones interpersonales, condiciones de 

trabajo, salario, nivel laboral y seguridad vigentes en la empresa (p.30). 

 

Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011a) señalan: 

Respecto a la relación particular entre clima y desempeño, Silva (1996), establece que 

hablar de la influencia del clima sobre el desempeño implica considerar tanto las 

repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en el desempeño 

organizacional, ya que en las percepciones que forman los individuos de su ambiente de 

trabajo juegan un papel importante la manera en que está estructurada la tarea, el sistema 

de recompensas, el modo en que las decisiones se controlan, el tipo de comunicación, 

etc. (p.222). 

 

Rodríguez et al. (2011b) en su investigación encontraron: 

Una relación significativa (y además positiva) entre el clima organizacional y el 

desempeño de los trabajadores, aunque el grado de asociación entre las variables es de 

carácter moderado. El desempeño general mostró una correlación significativa con el 

clima general y con ocho dimensiones de éste. El desempeño tuvo una mayor 

asociación con la dimensión de identidad, luego recompensa, apoyo, calidez, normas, 

conflicto, estructura y riesgo (…) Además los resultados concuerdan con los meta-

análisis realizados por Schratz (1993), donde se menciona que dimensiones de clima 

como, apoyo, riesgo y decisiones, recompensas, relaciones entre compañeros y 

estructura se han asociado históricamente con desempeños y resultados 

organizacionales. Silva (1996), y Chiang (2004), han enfatizado que el clima 

organizacional puede ser una herramienta útil para mejorar el desempeño 

organizacional, ya que la evidencia indica que al mejorar la percepción de los 

elementos del clima mencionados anteriormente, aumentaría el desempeño de los 

trabajadores. (p.228-229). 

 

En cuanto al desempeño laboral Ecured (2017b) define: 

 

El desempeño laboral es el rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el 

trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el 

contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su idoneidad. 

Es en el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las competencias 

laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, 

habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 

personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en 

correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la 

empresa. 
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El término desempeño laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no 

solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las 

aptitudes (la eficiencia, la calidad y productividad con que desarrolla las actividades 

laborales asignadas en un período determinado), el comportamiento de la disciplina 

(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de 

seguridad y salud en el trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el 

desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad 

demostrada. 

 

  



34 

 

 

 

 

2.4. Marco legal 

En el Código Sustantivo del Trabajo (2016) se establece: 

Artículo 13. Mínimo de derechos y garantías. Las disposiciones de este código contienen 

el mínimo de derechos y garantías consagradas en favor de los trabajadores. No produce efecto 

alguno cualquiera estipulación que afecte o desconozca este mínimo. 

Artículo 43. Clausulas ineficaces. En los contratos de trabajo no producen ningún efecto 

las estipulaciones o condiciones que desmejoren la situación del trabajador en relación con lo que 

establezcan la legislación del trabajo, los respectivos fallos arbitrales, pactos, convenciones 

colectivas y reglamentos de trabajo y las que sean ilícitas o ilegales por cualquier aspecto; pero a 

pesar de la ineficacia de esas estipulaciones, todo trabajo ejecutado en virtud de ellas, que 

constituya por si mismo una actividad lícita, da derecho al trabajador para reclamar el pago de sus 

salarios y prestaciones legales por el tiempo que haya durado el servicio hasta que esa ineficacia 

se haya reconocido o declarado judicialmente. 

Artículo 57. Obligaciones especiales del {empleador}. Son obligaciones especiales del 

{empleador}: 

1. poner a disposición de los trabajadores, salvo estipulación en contrario, los instrumentos 

adecuados y las materias primas necesarias para la realización de las labores. 

2. procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de protección contra 

los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen razonablemente la 

seguridad y la salud. 

3. prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad. a este 

efecto en todo establecimiento, taller o fábrica que ocupe habitualmente más de diez (10) 
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trabajadores, deberá mantenerse lo necesario, según reglamentación de las autoridades 

sanitarias. 

4. pagar la remuneración pactada en las condiciones, períodos y lugares convenidos. 

5. guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y 

sentimientos (…). 

La Constitución Política de Colombia plantea (1991): 

Artículo 25. El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, 

de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas 

y justas. 
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3. Metodología 

 

3.1. Delimitación 

 

3.1.1. De espacio físico – geográfico  

La presente investigación se realizó en PETROLEUM & LOGISTICS S.A.S. de la ciudad 

de Bogotá, carrera 67 N° 100-20 oficina 301, Edificio Coasmedas. 

 

3.1.2. De tiempo  

El análisis de esta investigación está enmarcada en el primer semestre del año de 2016 

 

3.1.3. Social  

Los participantes de esta investigación fueron los empleados de PETROLEUM & 

LOGISTICS S.A.S. 

 

  



37 

 

 

 

 

3.2. Tipo de investigación 

La presente investigación fue de tipo descriptivo de enfoque mixto, debido a que se analizó 

la situación al interior de la empresa con respecto al clima organizacional teniendo en cuenta 

principalmente las variables de desempeño laboral y relaciones interpersonales.  

 

3.2.1. Fuentes de información 

Las fuentes de información que se utilizaron fueron las de carácter primario como la 

observación y entrevistas con los empleados y las de carácter secundario las encuestas y el material 

bibliográfico consultado digitalmente, los cuales fueron referentes primordiales. 

 

3.2.2. Población y muestra 

La totalidad de los empleados de la organización es de 8 personas, por lo cual no se escogió 

muestra para esta investigación y se llevó a cabo con el 100% de la población. 
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3.2.3. Variables de la investigación 

Tabla 1.Operacionalización de las variables 

 

 

3.2.4. Instrumento 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral forma A de la batería de instrumentos para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial diseñado por la Pontificia Universidad Javeriana. Se escogió este instrumento debido 

a que permitió analizar las variables de esta investigación (clima organizacional como variable 

dependiente y desempeño laboral y relaciones interpersonales como variables independientes) con 

los resultados obtenidos, además de identificar otras variables con gran incidencia. Este 

cuestionario evalúa: 

 

Variable Definición Indicadores de riesgo Instrumento 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

 

 

Desempeño 

laboral 

Describe la información que un trabajador 

recibe sobre la forma como realiza su 

trabajo. Esta información le permite 

identificar sus fortalezas y debilidades y 

tomar acciones para mantener o mejorar su 

desempeño. 

Inexistente, poco clara, inoportuna o es 

inútil para el desarrollo o para el  

mejoramiento del trabajo y del 

trabajador. 

  

C
u

estio
n

ario
 d

e riesg
o

 p
sico

so
cial fo

rm
a A

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relaciones 

interpersonales 

Son las interacciones que se establecen con 

otras personas en el trabajo, particularmente 

en lo referente a: 

 La posibilidad de establecer contacto 

con otros individuos en el ejercicio de la 

actividad laboral. 

 Las características y calidad de las 

interacciones entre compañeros. 

 El apoyo social que se recibe de 

compañeros. 

 El trabajo en equipo (entendido como el 

emprender y realizar acciones que 

implican colaboración para lograr un 

objetivo común). 

 La cohesión (entendida como la fuerza 

que atrae y vincula a los miembros de un 

grupo, cuyo fin es la integración). 

 En el trabajo existen pocas o nulas 

posibilidades de contacto con otras 

personas. 

 Se da un trato irrespetuoso, agresivo 

o de desconfianza por parte de 

compañeros, que genera un 

ambiente deficiente de relaciones. 

 Se presenta una limitada o nula 

posibilidad de recibir apoyo social 

por parte de los compañeros o el 

apoyo que se recibe es ineficaz. 

 Existen deficiencias o dificultades 

para desarrollar trabajo en equipo. 

 El grado de cohesión e integración 

del grupo es escaso o inexistente. 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 
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Condiciones propias del trabajo, de su organización y del entorno en el que se 

desarrolla, las cuales bajo ciertas características, pueden llegar a tener efectos 

negativos en la salud del trabajador o en el trabajo. Este cuestionario está compuesto 

por cuatro grandes agrupaciones de factores psicosociales  intralaborales o 

dominios: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo y recompensas (Ministerio de Protección Social, 2010, p.53). 

 

1. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: Características del liderazgo; 

relaciones sociales en el trabajo; retroalimentación del desempeño; y 

relación con los colaboradores (subordinados). 

2. Control sobre el trabajo: Claridad de rol; capacitación; participación y 

manejo del cambio; oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y 

conocimientos; y control y autonomía sobre el trabajo. 

3. Demandas del trabajo: Demandas ambientales y de esfuerzo físico; 

demandas emocionales; demandas cuantitativas; influencia del trabajo sobre 

el entorno extralaboral; exigencias de responsabilidad del cargo; demandas 

de carga mental; consistencia del rol; y demandas de la jornada de trabajo. 

4. Recompensa: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y 

del trabajo que se realiza; y reconocimiento y compensación (Ministerio de 

Protección Social, 2010, p.54). 

 

Validez y confiabilidad del instrumento 

El equipo técnico encargado del diseño de los instrumentos de la batería estuvo 

integrado por psicólogos con formación y experiencia en evaluación de factores 

psicosociales y en diseño y validación de pruebas psicotécnicas; también formaron 

parte profesionales en estadística. El proyecto fue dirigido por el Subcentro de 

Seguridad Social y Riesgos Profesionales de la Universidad Javeriana. El proceso 

de construcción implicó el desarrollo de una extensa revisión de la literatura 

científica y técnica (cerca de 110 documentos) sobre factores psicosociales y 

métodos e instrumentos para su evaluación. La actividad permitió plantear el 

modelo conceptual y las metodologías de medición que subyacen a la estructura de 

la batería. Esta etapa comprendió la definición de términos y la búsqueda y consulta 

bibliográfica en bases de datos y en publicaciones electrónicas en la web, así como 

en documentos publicados por la Organización Internacional del Trabajo, la 

Organización Mundial y Panamericana de la Salud, la Agencia Europea para la 

Seguridad y la Salud en el Trabajo, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de 

España, el Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional de Estados 

Unidos (NIOSH), el Fondo de Riesgos Profesionales de Colombia, entre otros. 

El diseño de los instrumentos de la batería inició con la identificación y definición 

de las variables en evaluación. Para estos fines se consideró la literatura consultada, 

las herramientas de evaluación de factores psicosociales diseñadas y validadas en 

Colombia y en otros países y la legislación nacional vigente sobre factores 

psicosociales (Resolución 2646 de 2008). 
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Una vez construida la primera versión de los instrumentos, se sometieron al proceso 

de validación de contenido por el método de jueces y de construcción mediante 

entrevistas cognitivas. Estos procedimientos permitieron ajustar los instrumentos a 

una prueba piloto. 

Luego de la prueba piloto, se hicieron las mejoras necesarias en los instrumentos y 

se procedió con el estudio de validación y normalización de los cuestionarios en 

una muestra de trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales 

en Colombia (universo de 6´796.459 trabajadores en octubre de 2009). El tamaño 

mínimo requerido de muestra fue de 1717 trabajadores (P=0,50, confiabilidad de 

95%, una tasa de respuesta de 75% y un ajuste de 3 de la muestra por el efecto del 

diseño de encuestas tipo cluster); sin embargo, la muestra final se amplió a 2360 

trabajadores seleccionados aleatoriamente, de los cuales 1576 respondieron la 

Forma A y 784 la Forma B del cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral. Se aplicó también el cuestionario de factores psicosociales 

extralaborales a 2360 empleados. 

La muestra fue estructurada para reflejar la distribución general de los trabajadores 

afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales (SGRP), según sectores 

económicos y regiones del país. Al interior de cada empresa se seleccionaron 

aleatoriamente trabajadores y participaron en el estudio quienes de manera 

voluntaria accedieron a contestar los cuestionarios.  

El equipo de trabajo estuvo conformado por 25 personas; quienes se certificaron en 

investigación ética con seres humanos al haber aprobado el curso virtual Protecting 

Human Research Participants del Instituto Nacional de Salud de Estados Unidos, 

con lo que se buscó garantizar que todos los coordinadores y examinadores 

identificaran y entendieran los principios éticos que guían la investigación con seres 

humanos, sobre todo en cuanto a la participación voluntaria y al manejo 

confidencial de la información recopilada durante esta etapa del proyecto 

(Ministerio de Protección Social, 2010, p.17-18). 

La validez de los cuestionarios se estimó a partir de dos tipos de procesamiento 

estadístico: el análisis factorial y los coeficientes de correlación (Ministerio de 

Protección Social, 2010, p.57). 

Se realizó un análisis factorial con el método de factores principales y rotación 

oblicua promax, que permitió confirmar la agrupación estadística de los ítems por 

dimensiones (…) (Ministerio de Protección Social, 2010, p.58). 

Se calcularon coeficientes de correlación de Spearman entre las puntuaciones de las 

dimensiones, los dominios y los puntajes totales del cuestionario (…). Los 

resultados ratificaron la validez de constructo de los instrumentos (Ministerio de 

Protección Social, 2010, p.59). 

A fin de determinar la validez de criterio concurrente de los cuestionarios se 

aplicaron las escalas de salud general, vitalidad y salud mental del cuestionario SF-

36v2 (Ware, J. E., y cols., 2007) y el cuestionario para la evaluación del estrés 

construido por Villalobos (1996) y posteriormente adaptado y validado por la 

misma autora en población trabajadora (2005) (Ministerio de Protección Social, 

2010, p.63). 
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Los resultados de las correlaciones del cuestionario de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral con las escalas del SF-36v2 y el cuestionario para la evaluación del 

estrés permitieron constatar la validez del primero (…) (Ministerio de Protección 

Social, 2010, p.65). 

La confiabilidad de los cuestionarios se estableció a través del cálculo de 

coeficientes de Alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que los cuestionarios 

cuentan con alto nivel de consistencia interna, lo que indica muy buena 

confiabilidad del instrumento (Ministerio de Protección Social, 2010, p.65). 

El aplicativo es de uso libre y ha sido diseñado para facilitar la tarea de calificación 

de los cuestionarios de la batería de factores psicosociales. El uso del aplicativo 

simplifica la labor de captura y cálculo automático de las puntuaciones 

transformadas y sus equivalentes en nivel de riesgo para los instrumentos incluidos. 

(Ministerio de la Protección Social, citado en Ramos y Thorrens, 2015, p.53). 

 

 

3.2.5. Aplicación del instrumento 

El grupo investigador realizó la aplicación del cuestionario y posterior tabulación de los 

datos para el respectivo análisis, teniendo en cuenta los ítems del cuestionario relacionados con su 

respectiva dimensión y dominio como se visualiza en la tabla 2.  

Tabla 2. Dominios y dimensiones cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A 

Dominios Dimensiones Ítems forma A 

 

 

Liderazgo y relaciones 

sociales en el trabajo 

Características del liderazgo 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 73, 74, 75 

Relaciones sociales en el trabajo 76, 77, 78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87, 88, 89 

Retroalimentación del desempeño 90, 91, 92, 93, 94 

Relación con los colaboradores 115, 116, 117, 118, 119, 120, 121, 122, 123 

 

 

Control sobre el trabajo  

Claridad de rol 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59 

Capacitación 60, 61, 62 

Participación y manejo del cambio 48, 49, 50, 51 

Oportunidades para el uso y desarrollo de      

habilidades y conocimientos 

39, 40, 41, 42 

Control y autonomía sobre el trabajo 44, 45, 46 

 

 

 

 

Demandas del trabajo 

Demandas ambientales y de esfuerzo físico 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 

Demandas emocionales 106, 107, 108, 109, 110, 111, 112, 113, 114 

Demandas cuantitativas 13, 14, 15, 32, 43, 47 

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 35, 36, 37, 38 

Exigencias de responsabilidad del cargo 19, 22, 23, 24, 25, 26 

Demandas de carga mental 16, 17, 18, 20, 21 

Consistencia del rol 27, 28, 29, 30, 52 

Demandas de la jornada de trabajo 31, 33, 34 

 

Recompensas 

Recompensas derivadas de la pertenencia a la 

organización y del trabajo que se realiza 

95, 102, 103, 104, 105 

Reconocimiento y compensación 96, 97, 98, 99, 100, 101 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social (2010). 
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La encuesta se realizó hasta la pregunta 105, debido a que de la pregunta 106 a la 114 están 

relacionadas con atención al cliente y de la 115 a la 123 están dirigidas para los jefes. La presente 

investigación se realizó sólo con trabajadores, quienes no atienden clientes. 

Para la respectiva interpretación se realizaron los cálculos teniendo en cuenta los puntajes 

brutos, su transformación lineal, la comparación en las tablas de baremos y ubicando los dominios 

y dimensiones en el nivel de riesgo correspondiente. 

En la siguiente tabla se muestran los lineamientos para calcular los puntajes brutos de las 

dimensiones, dominios y el total del puntaje del cuestionario forma A: 

Tabla 3. Lineamientos para calcular puntajes brutos por dimensión, dominio y total forma A 

Puntaje bruto de las dimensiones ∑ de calificaciones asignadas a los ítems que conforman cada 

dimensión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Puntaje bruto 

de los dominios 

 

Liderazgo y relaciones 

sociales 

en el trabajo: 

∑ de los puntajes brutos de las dimensiones: 

- Características del liderazgo. 

- Relaciones sociales en el trabajo. 

- Retroalimentación del desempeño. 

- Relación con los colaboradores. 

 

 

Control sobre el 

trabajo: 

 ∑ de los puntajes brutos de las dimensiones: 

- Control y autonomía sobre el trabajo. 

- Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y conocimientos. 

- Participación y manejo del cambio. 

- Claridad de rol. 

- Capacitación. 

 

 

 

 

Demandas del 

trabajo: 

∑ de los puntajes brutos de las 

dimensiones: 

- Demandas cuantitativas. 

- Demandas de carga mental. 

- Demandas emocionales. 

- Exigencias de responsabilidad del cargo. 

- Demandas ambientales y de esfuerzo físico. 

- Demandas de la jornada de trabajo. 

- Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. 

- Consistencia del rol. 

 

Recompensas: 

∑ de los puntajes brutos de las dimensiones: 

- Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 

trabajo que se realiza. 

- Reconocimiento y compensación. 

 

Puntaje bruto total del cuestionario 

de factores de riesgo psicosocial 

intralaboral 

∑ de los puntajes brutos de los dominios: 

- Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo. 

- Control sobre el trabajo. 

- Demandas del trabajo. 

- Recompensas. 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 
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En la siguiente tabla se exponen los factores de transformación para las dimensiones del 

cuestionario forma A: 

Tabla 4. Factores de transformación para las dimensiones forma A 

Dimensión Factores de 

transformación 

Características del liderazgo 

Relaciones sociales en el trabajo 

Retroalimentación del desempeño 

Relación con los colaboradores (subordinados) 

Claridad de rol 

Capacitación 

Participación y manejo del cambio 

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 

Control y autonomía sobre el trabajo 

Demandas ambientales y de esfuerzo físico 

Demandas emocionales 

Demandas cuantitativas 

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 

Exigencias de responsabilidad del cargo 

Demandas de carga mental 

Consistencia del rol 

Demandas de la jornada de trabajo 

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza 

Reconocimiento y compensación 

52 

56 

20 

36 

28 

12 

16 

16 

12 

48 

36 

24 

16 

24 

20 

20 

12 

20 

24 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 

 

En la tabla 5 se muestran los factores de transformación para los dominios del cuestionario 

forma A. 

Tabla 5. Factores de transformación para los dominios forma A 

Dominios Factores de 

transformación 

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

Control sobre el trabajo  

Demandas del trabajo  

Recompensas 

164 

84 

200 

44 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 

 

La tabla 6 expone el factor de transformación para el total del cuestionario forma A. 

Tabla 6. Factor de transformación para el total del cuestionario forma A 

 Factor de 

transformación 

Puntaje total del cuestionario de factor de riesgo psicosocial intralaboral 492 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 
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A continuación se presentan los baremos de las dimensiones del instrumento de la 

investigación: 

Tabla 7. Baremos para las dimensiones de la forma A 

Dimensiones Sin riesgo Riesgo 

bajo 

Riesgo 

medio 

Riesgo 

alto 

Riesgo 

muy alto 

Características del liderazgo 

Relaciones sociales en el trabajo 

Retroalimentación del desempeño 

Relación con los colaboradores 

Claridad de rol 

Capacitación 

Participación y manejo del cambio 

Oportunidades para el uso y desarrollo de 

habilidades y conocimientos 

Control y autonomía sobre el trabajo 

Demandas ambientales y de esfuerzo físico 

Demandas emocionales 

Demandas cuantitativas 

Influencia del trabajo sobre el entorno 

extralaboral 

Exigencias de responsabilidad del cargo 

Demandas de carga mental 

Consistencia del rol 

Demandas de la jornada de trabajo 

Recompensas derivadas de la pertenencia a 

la organización y del trabajo que se realiza 

Reconocimiento y compensación 

0,0 - 3,8 

0,0 - 5,4 

0,0 - 10,0 

0,0 - 13,9 

0,0 - 0,9 

0,0 - 0,9 

0,0 - 12,5 

0,0 - 0,9 

 

0,0 - 8,3 

0,0 - 14,6 

0,0 - 16,7 

0,0 - 25,0 

0,0 - 18,8 

 

0,0 - 37,5 

0,0 - 60,0 

0,0 - 15,0 

0,0 - 8,3 

0,0 - 0,9 

 

0,0 - 4,2 

3,9 - 15,4 

5,5 - 16,1 

10,1 - 25,0 

14,0 - 25,0 

1,0 - 10,7 

1,0 - 16,7 

12,6 - 25,0 

1,0 - 6,3 

 

8,4 - 25,0 

14,7 - 22,9 

16,8 - 25,0 

25,1 - 33,3 

18,9 - 31,3 

 

37,6 - 54,2 

60,1 - 70,0 

15,1 - 25,0 

8,4 - 25,0 

1,0 - 5,0 

 

4,3 - 16,7 

15,5 - 30,8 

16,2 - 25,0 

25,1 - 40,0 

25,1 - 33,3 

10,8 - 21,4 

16,8 - 33,3 

25,1 - 37,5 

6,4 - 18,8 

 

25,1 - 41,7 

23,0 - 31,3 

25,1 - 33,3 

33,4 - 45,8 

31,4 - 43,8 

 

54,3 - 66,7 

70,1 - 80,0 

25,1 - 35,0 

25,1 - 33,3 

5,1 - 10,0 

 

16,8 - 25,0 

30,9 - 46,2 

25,1 - 37,5 

40,1 - 55,0 

33,4 - 47,2 

21,5 - 39,3 

33,4 - 50,0 

37,6 - 50,0 

18,9 - 31,3 

 

41,8 - 58,3 

31,4 - 39,6 

33,4 - 47,2 

45,9 - 54,2 

43,9 - 50,0 

 

66,8 - 79,2 

80,1 - 90,0 

35,1 - 45,0 

33,4 - 50,0 

10,1 - 20,0 

 

25,1 - 37,5 

46,3 - 100 

37,6 - 100 

55,1 - 100 

47,3 - 100 

39,4 - 100 

50,1 - 100 

50,1 - 100 

31,4 - 100 

 

58,4 - 100 

39,7 - 100 

47,3 - 100 

54,3 - 100 

50,1 - 100 

 

79,3 - 100 

90,1 - 100 

45,1 - 100 

50,1 - 100 

20,1 - 100 

 

37,6 - 100 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 

 

La tabla 8 muestra los baremos para los dominios: 

Tabla 8. Baremos para los dominios de la forma A 

Dominios Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo 

medio 

Riesgo 

alto 

Riesgo 

muy alto 

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

Control sobre el trabajo 

Demandas del trabajo 

Recompensas 

0,0 - 9,1 

0,0 - 10,7 

0,0 - 28,5 

0,0 - 4,5 

9,2 - 17,7 

10,8 - 19,0 

28,6 - 35,0 

4,6 - 11,4 

17,8 - 25,6 

19,1 - 29,8 

35,1 - 41,5 

11,5 - 20,5 

25,7 - 34,8 

29,9 - 40,5 

41,6 - 47,5 

20,6 - 29,5 

34,9 - 100 

40,6 - 100 

47,6 - 100 

29,6 - 100 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 

 

La siguiente tabla muestra los baremos para el puntaje total del cuestionario forma A: 

Tabla 9. Baremos para el puntaje total del cuestionario forma A 

Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo 

medio 

Riesgo alto Riesgo 

muy alto 

0,0 - 19,7 19,8 - 25,8 25,9 - 31,5 31,6 - 38,0 38,1 - 100 

Nota: Tomado de Ministerio de la Protección Social, 2010 
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El análisis de los resultados se realiza por los niveles de riesgo, cuyas definiciones se  

exponen a continuación: 

 Sin riesgo o riesgo despreciable: Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que 

no amerita desarrollar actividades de intervención. Las dimensiones y dominios que 

se encuentren bajo esta categoría serán objeto de acciones o programas de 

promoción. 

 Nivel de riesgo bajo: No se espera que los factores psicosociales que 

obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados con síntomas o respuestas 

de estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta 

categoría serán objeto de acciones o programas de intervención, a fin de 

mantenerlos en los niveles de riesgo más bajos posibles. 

 Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaría una respuesta de estrés 

moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoría 

ameritan observación y acciones sistemáticas de intervención para prevenir efectos 

perjudiciales en la salud. 

 Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de 

asociación con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que 

se encuentren bajo esta categoría requieren intervención en el marco de un sistema 

de vigilancia epidemiológica. 

 Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a 

respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se 

encuentren bajo esta categoría requieren intervención inmediata en el marco de un 

sistema de vigilancia epidemiológica. (Ministerio de la Protección Social, 2010c, 

p.87). 

 

 

Los niveles de riesgo muy alto, alto y medio son tomados en esta investigación como 

niveles críticos. El nivel medio es tomado como crítico debido a que en los resultados no se 

encuentra muy lejano al nivel alto. 

Después de tabular los puntajes brutos y transformados, se ubicaron los dominios y 

dimensiones en los niveles de riesgo correspondientes, se hicieron los porcentajes de acuerdo a los 

resultados arrojados por trabajador y se utilizan gráficas para una mejor interpretación de datos.  

Con base a los resultados, se recomiendan las soluciones pertinentes. 
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3.2.6. Recursos 

Humanos: Aixa Villadiego Mendoza y Karla Alzate Gil, investigadoras del presente 

trabajo. 

Físicos: Las instalaciones de Petroleum & Logistics S.A.S. (oficinas, sala de conferencias) 

Económicos: 

Tabla 10. Recursos económicos 

Descripción Utilidad Valor 

Valor tiempo investigadores               Horas de dedicación al proyecto $ 3.000.000 

Impresión y preparación propuesta de grado Entrega para aprobación $ 20.000 

Impresión y preparación Anteproyecto de grado Entrega para aprobación $ 80.000 

Impresión y preparación Proyecto final Entrega para aprobación $ 320.000 

Materiales de oficina Insumos $ 80.000 

Transportes   Traslados  $ 400.000 

Imprevistos (10%)   $ 100.000 

Total presupuesto $ 4.000.000 

Nota: Grupo investigador, 2017 

 

3.2.7. Cronograma de actividades 

A continuación se relacionan las actividades de la investigación con los meses de duración 

de la misma: 

Tabla 11. Cronograma de actividades 

                       Meses  

Actividades 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

5 

6

6 

7

7 

8

8 

9

9 

Revisión bibliográfica          

Realización y presentación propuesta          

Asesorías          

Realización y presentación anteproyecto          

Realización entrevistas y encuestas          

Tabulación y análisis de los resultados de    

los instrumentos de medición. 

         

Realización y presentación proyecto          

Sustentación          

Nota: Grupo investigador, 2017 
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4. Información de la organización 

 

Group Petroleum & Logistics S.A.S en Colombia es operado por la empresa PLSAS con 

sede en la ciudad de Bogotá, oficina-bodega en Ibagué, y oficina en Buenaventura. PLSAS ofrece 

seis grandes bloques de servicios: el primero desarrollando una actividad completa de logística y 

transporte; el segundo a la renta de equipos y maquinarias para la industria petrolera en general; el 

tercero a representaciones de servicios petroleros, el cuarto enfocado al suministro de materiales; 

el quinto al suministro y construcción de bodegas industriales, viviendas de interés social y pisos 

industriales; y el sexto dedicado a la Seguridad Industrial con venta y suministro de ropa para la 

industria petrolera, uniformes y accesorios. 

 

4.1. Misión 

Group PL es una organización que conoce la importancia de integrar el conocimiento local 

con la experiencia global, en esta premisa nos basamos para brindar soluciones integrales de 

logística y transporte con alto valor agregado, y soluciones en equipos y suministros a la industria 

petrolera en general, convirtiéndonos en aliados estratégicos de nuestros clientes, proporcionando 

soluciones tecnológicas y humanas a la medida de sus necesidades y excediendo sus expectativas. 

4.2. Visión 

Para el año 2017, ser un grupo líder a nivel de Latinoamérica en la prestación de servicios 

de logística y suministro de equipos y materiales para la industria petrolera, manteniendo un nivel 

de exigencia con procesos de mejora continua, reconocido por el cumplimiento, la seguridad, la 

calidad y el respeto al medio ambiente, superando constantemente las expectativas de nuestros 

clientes. 
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4.3. Valores 

Responsabilidad, eficiencia, respeto al medio ambiente, calidad, trabajo en equipo y 

seguridad. 

4.4. Motivos para trabajar con Group PL  

Group PL es una empresa en constante crecimiento, el departamento de recursos humanos 

le ayudarán a conseguir de acuerdo a su perfil profesional, formación académica y experiencia, el 

mejor lugar para desarrollar sus capacidades y conocimientos. 

Group PL es una compañía global, líder en Latinoamérica y USA, que  compite en los 

sectores del petróleo y la industria en general, actuando en los negocios de importación, logística, 

transporte, servicios, maquinarias, construcción, seguridad industrial, y consultoría internacional. 

Cuenta con características como: proyecto empresarial sólido, compromiso con la 

sociedad, innovación tecnológica, formación y desarrollo profesional y, diversidad e igualdad de 

oportunidades. 

4.5. Políticas 

Cuenta con Política de Gestión HSEQ, Política de Control de Comportamiento en la Vía y 

Política de Prevención del Consumo de Drogas, Alcohol y Tabaco.  
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5. Diagnóstico del clima organizacional y su relación con el desempeño laboral y las 

relaciones interpersonales. 

 

Teniendo en cuenta la aplicación del instrumento “Cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial intralaboral forma A”, a continuación se analizan los resultados arrojados: 

 

5.1. Dominio: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

En este dominio se puede observar que el 37,5% de la población se encuentra en riesgo 

medio, sin dejar de lado que el 25% y el 12,5% se encuentran en riesgo alto y muy alto, 

respectivamente, para un total del 75% de los empleados que manifiestan cierto inconformismo 

con respecto al tema. 

Gráfica 1. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

 
Nota: Grupo investigador, 2017 

En este dominio se encuentran las variables principales objeto de estudio de esta 

investigación que son desempeño laboral y relaciones interpersonales, además de estar incluidas 
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las de características del liderazgo y relación con los colaboradores. Esta última no se analizará, 

debido a que la totalidad de la población son empleados.  

A continuación se desglosan las dimensiones mencionadas: 

 

5.1.1. Dimensión: Retroalimentación del desempeño 

Esta dimensión analiza la variable de desempeño laboral, propia de esta investigación, la 

cual se registra en riesgo bajo con un 62,5%, por lo cual no afecta considerablemente el clima 

organizacional. Sin embargo, cabe destacar que hay un 12,5% de riesgo muy alto, por el cual se 

deben tomar las medidas pertinentes para que no incremente e ir disminuyendo su riesgo.  

Gráfica 2. Retroalimentación del desempeño 

 
     Nota: Grupo investigador, 2017 

 

Los jefes inmediatos deben retroalimentar y/o socializar aún más el desempeño laboral con 

los colaboradores, como elemento motivador para la realización de sus actividades y funciones, 

conociendo así, fortalezas y aspectos a mejorar, lo cual repercute significativamente en el 

mejoramiento del clima organizacional. 
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Como lo expone el Ministerio de la Protección Social (2010d), que cuando el trabajador 

recibe información sobre su labor, puede identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones 

para mantener o mejorar su desempeño. 

Así mismo, Schratz (citado en Rodríguez et al., 2011c), menciona que dimensiones de 

clima como, apoyo, riesgo y decisiones, recompensas, relaciones entre compañeros y estructura se 

han asociado históricamente con desempeños y resultados organizacionales. 

Al igual que Silva y Chiang (citados en Rodríguez et al., 2011d), han enfatizado que el 

clima organizacional puede ser una herramienta útil para mejorar el desempeño organizacional, ya 

que la evidencia indica que al mejorar la percepción de los elementos del clima, aumentaría el 

desempeño de los trabajadores 

 

5.1.2. Dimensión: Relaciones sociales en el trabajo 

Llamada en esta investigación relaciones interpersonales, la cual arroja un preocupante 

87,5% de riesgo, del cual el 50% es alto, el 25% muy alto y el 12,5% medio.  

Esta variable afecta significativamente el clima organizacional, por lo cual fue considerada 

en gran medida para las soluciones propuestas. 
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      Gráfica 3. Relaciones sociales en el trabajo 

 
           Nota: Grupo investigador, 2017 

 

Se evidencia que no existe una marcada unión entre pares, por lo cual dificulta el trabajo 

en equipo, la colaboración y el apoyo, y se presentan la desconfianza e irrespeto, entre otras 

actitudes negativas, incidiendo desfavorablemente en el clima organizacional, debido a que las 

personas no se sienten en un ambiente agradable para realizar sus labores. 

Tal y como lo expresan Poole y Mcphee (citados en Méndez, 2006f), el clima es el resultado 

de las experiencias de las personas en un ambiente (se integran aspectos objetivos y subjetivos) de 

acuerdo con su estructura (normas y recursos de la organización que regulan y guían el trabajo) y 

las relaciones entre los individuos y los grupos.  

Sánchez (s.f. c) también plantea que las buenas relaciones humanas es un factor importante 

para el éxito de las organizaciones modernas no sólo con los clientes sino también internamente; 

con su personal. 
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5.1.3. Dimensión: Características del liderazgo 

Como se puede observar en la gráfica 4, el nivel de riesgo es crítico debido a que el 62, 5% 

se encuentra en riesgo medio, el 25% en alto y un 12,5% en muy alto.  

Gráfica 4. Características del liderazgo 

 
Nota: Grupo investigador, 2017 

Teniendo en cuenta que esta dimensión abarca la gestión realizada por los jefes inmediatos, 

se analiza que la misma no se lleva a cabalidad dentro de la organización; no hay una adecuada 

planificación, asignación de funciones, resolución de conflictos, motivación, comunicación y 

relación con los colaboradores. Ésto evidencia el papel fundamental de los jefes en el desarrollo 

del clima organizacional, quienes, no aportan situaciones o condiciones favorables para dicho 

clima durante el marco de la realización de esta investigación. Por ello, Ouchi (citado en Gómez, 

2016b) habla que los jefes deben tener relaciones sociales estrechas con sus empleados, para que 

éstos se enamoren de la empresa y tener una comunicación íntima y multidireccional. 
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En este dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se puede destacar el nivel 

de riesgo alto presentado en la dimensión de relaciones sociales en el trabajo como se visualiza 

en la gráfica 5, la cual compara los diferentes niveles de riesgo entre las dimensiones. 

Gráfica 5. Comparación niveles de riesgo dimensiones del Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 

 
     Nota: Grupo investigador, 2017 
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5.2. Dominio: Control sobre el trabajo 

Este dominio evalúa la autonomía de los trabajadores en cuanto a la toma de decisiones en 

su trabajo y, los resultados no son los más alentadores, debido a que el nivel de riesgo que 

predomina es el alto con un 37,5% seguido de muy alto  y medio con un porcentaje de 25% cada 

uno. 

 Gráfica 6. Control sobre el trabajo 

 
             Nota: Grupo investigador, 2017 

Las dimensiones a evaluar son control y autonomía sobre el trabajo, oportunidades de 

desarrollo y uso de habilidades y conocimientos, participación y manejo del cambio, claridad de 

rol y capacitación. 

 

5.2.1. Dimensión: Control y autonomía sobre el trabajo 

Puntuando el nivel de riesgo alto con un 50%, seguido de muy alto con un 25%, se 

interpreta que los colaboradores no tienen regulación en cuanto a las actividades, el ritmo, la 

cantidad y las jornadas de trabajo a realizar. 
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 Gráfica 7. Control y autonomía sobre el trabajo 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

 

La mayoría de los trabajadores expresan la gran carga laboral en la que están sumergidos 

y, al no querer atrasarse en sus labores, se les dificulta tener el dominio de esta variable.  

Para Dessler (citado en Méndez, 2006g), la autonomía es uno de los términos que inciden 

en la percepción que los trabajadores tienen del clima organizacional. Sí no se les brinda cierto 

grado de control y autonomía, el clima se puede ver afectado. 

 

5.2.2. Dimensión: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 

Esta dimensión es una alerta para la organización encontrándose el 75% en los niveles de 

riesgo más alto, el 50% en alto y el 25% en muy alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

Sin riesgo o
riesgo

despreciable

Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto Riesgo muy
alto

0,0%

25,0%

0,0%

50,0%

25,0%

Control y autonomía sobre el trabajo

Control y autonomía sobre el trabajo



57 

 

 

 

 

Gráfica 8. Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 

 

Esta situación se presenta debido a que los trabajadores se encuentran en cargos donde no 

pueden ejercer o demostrar todos sus conocimientos o habilidades; o por el contrario, no están 

calificados. 

Para Ecured (2017c) las habilidades y conocimientos son competencias que se manifiestan 

en el desempeño laboral y, al no encontrarse en los cargos idóneos según sus  aptitudes, la labor 

no se realiza a cabalidad. 

 

5.2.3. Dimensión: Participación y manejo del cambio 

Es una variable que presenta opiniones muy encontradas en los trabajadores como se puede 

observar en la gráfica 9. Sin embargo, entre el nivel medio, alto y muy alto hay un porcentaje del 

75%,  desglosado entre el 37,5%, 25% y 12,5%, respectivamente. 
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Gráfica 9. Participación y manejo del cambio 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 

 

Esta variable afecta en gran medida al clima organizacional, debido a que los trabajadores 

no sienten que la empresa tiene en cuenta los conocimientos y habilidades que pueden aportar a 

sus cargos y demás procesos organizacionales cuando se presentan cambios. Así como también, 

el clima organizacional influye en procesos y resultados de las personas y las organizaciones 

destacando varios aspectos, entre esos la participación (Chiang et al, 2010d). 

 

5.2.4. Dimensión: Claridad de rol 

Es notable el nivel de riesgo alto que resulta de esta variable con un 62,5%, sin dejar de 

lado el 12,5% perteneciente al nivel muy alto. 
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Gráfica 10. Claridad de rol 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Es evidente que el 75% de los trabajadores no tienen claras sus funciones y desconocen la 

importancia de su cargo en la organización. Esta variable también está afectada por la realización 

de funciones diferentes al cargo que desempeñan. 

Para Blanch et al (2003h), la socialización de los aspectos de la organización desempeña 

un papel decisivo a la hora de proporcionar a los individuos un marco de referencia estable para 

orientarse en su entorno laboral y para adaptarse al mismo, desempeñando los roles prescritos en 

función del puesto asignado. Por ello, se debe informar al momento de ingresar a la organización 

las funciones correspondientes del cargo. 

 

5.2.5. Dimensión: Capacitación 

En la gráfica 11 se evidencia el inconformismo de los trabajadores en el manejo de las 

capacitaciones relacionadas con sus cargos, debido a que las posibilidades son escasas o nulas. El 

100% se encuentra en los tres niveles de riesgo más críticos, sobresaliendo el riesgo alto con un 

50%.  
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Gráfica 11. Capacitación 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Los trabajadores consideran que la empresa no les brinda las suficientes oportunidades para 

su desarrollo profesional, lo cual genera malestar y los impulsa a buscar oportunidades laborales 

en organizaciones que fomenten el desarrollo profesional. 

Sánchez (s.f. d) plantea que la capacitación es uno de los aspectos que la empresa debe 

proporcionar y que sirve para alcanzar tanto sus objetivos y metas como las de los trabajadores. 

 

En este dominio predomina el riesgo alto en la mayoría de sus dimensiones como se puede 

observar en la gráfica 12. Por lo tanto, es tenido en cuenta considerablemente, al momento de 

plantear soluciones para la organización. 
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 Gráfica 12. Comparación niveles de riesgo de dimensiones del Control sobre el trabajo 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 
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5.3. Dominio: Demandas del trabajo 

En cuanto a las exigencias a las que son sometidos los trabajadores se puede observar en la 

gráfica 13, que predomina el nivel de riesgo medio con un 50%, seguido del bajo con 37,5% y del 

alto con un 12,5%.  

Gráfica 13. Demandas del trabajo 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 

 

Aunque al parecer no representa un nivel crítico, sí se deben tomar las medidas pertinentes 

para aminorar el riesgo. 

Las dimensiones pertenecientes a este dominio son: Consistencia del rol, demandas 

ambientales y de esfuerzo físico, demandas cuantitativas, demandas de carga mental, demandas 

de la jornada de trabajo, exigencias de responsabilidad del cargo, influencia del trabajo sobre el 

entorno extralaboral y demandas emocionales. Esta última no se analizará debido a que ninguno 

de los trabajadores atiende clientes. 
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5.3.1. Dimensión: Consistencia del rol 

Esta dimensión se encuentra ubicada en los niveles de riesgo más críticos con un 87,5%, 

donde el nivel medio presenta el 50%, el alto el 25% y el muy alto el 12,5%. 

Gráfica 14. Consistencia del rol 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

 

La compatibilidad  de exigencias de funciones y/o actividades con el cargo es inconsistente, 

lo cual pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de calidad del servicio o producto 

(Ministerio de la Protección Social, 2010e). 

 

5.3.2. Dimensión: Demandas ambientales y de esfuerzo físico 

La prevalencia del riesgo medio con un 37,5%, seguido de los riesgos alto y muy alto con 

un 25% cada uno, demuestra que las condiciones ambientales y  físicas en la organización no son 

las más adecuadas para el correcto desarrollo de la labor. 
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Gráfica 15. Demandas ambientales y de esfuerzo físico 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Esta dimensión repercute significativamente en el desempeño laboral, por lo cual éste se 

ve afectado, generando una disposición desfavorable entre los empleados hacia la organización 

(DLE, 2014c). 

Las condiciones de trabajo inciden especialmente sobre la calidad de vida laboral en 

general y sobre la salud y el bienestar psicológico en particular; sobre la motivación y satisfacción 

laborales y sobre la implicación con el trabajo; sobre patologías profesionales (desgaste físico y 

psicológico por un trabajo en condiciones estresoras y quemadoras); sobre el rendimiento laboral 

de las personas empleadas; sobre disfunciones organizacionales, como los conflictos, el 

absentismo, la rotación, los accidentes o las bajas laborales; así como sobre la eficacia y la 

eficiencia de la misma organización (Blanch et al., 2003?). 

 

5.3.3. Dimensión: Demandas cuantitativas 

Esta es otra variable en la que sobresalen los niveles más críticos: el medio con el 25%, el 

alto con el 37,5% y el muy alto con el 25%. 
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 Gráfica 16. Demandas cuantitativas 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Los trabajadores tienen tanto trabajo que la jornada laboral no es suficiente para cumplir 

con las tareas, por lo cual deben trabajar muy rápido, recurrir a jornada adicional y laborar en  sus 

viviendas. Las modalidades de la organización del tiempo de trabajo son uno de los aspectos que 

comprende la relación laboral (Bilbao, 1999e), lo cual permite que no se genere malestar en los 

trabajadores al dedicar más tiempo al desempeño de su labor. 

 

5.3.4. Dimensión: Demandas de carga mental 

En esta dimensión predomina el nivel bajo con un 50%, pero se debe vigilar el 37,5% 

correspondiente al nivel medio para que no alcance niveles más críticos. 
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Gráfica 17. Demandas de carga mental 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Es de resaltar que con estos resultados se demuestra que la mayoría de la labor realizada es 

muy mecánica. Al exigir mayor carga mental se puede entender que se le brinda más 

responsabilidad a los trabajadores, la cual para Frederick (citado en López, 2005f) es un factor de 

desarrollo o motivador intrínseco al trabajo. 

 

5.3.5. Dimensión: Demandas de la jornada de trabajo 

Como se observa en la gráfica 18, los resultados de esta variable son críticos, encontrándose 

en un nivel de riesgo muy alto con el 87,5% y en alto con 12,5%.  
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Gráfica 18. Demandas de la jornada de trabajo 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Con los resultados de esta variable se ratifica que el personal trabaja en jornada adicional, 

en sus viviendas y los días de descanso. 

Esto conlleva a que no puedan satisfacer necesidades de seguridad, de pertinencia y de 

estima (Maslow citado en López, 2005g) y se sientan desmotivados. 

 

5.3.6. Dimensión: Exigencias de responsabilidad del cargo 

Esta variable no presenta ningún riesgo para el clima laboral como se puede observar en la 

gráfica 19. 
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Gráfica 19. Exigencias de responsabilidad del cargo 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Está claro que la organización no le da grandes responsabilidades a los trabajadores en 

cuanto a salud y seguridad, bienes, dirección, responsabilidad de áreas y por otros colaboradores 

o por algún otro aspecto de suma importancia en la organización.  

Esto puede ser interpretado por los trabajadores como que no son tenidos en cuenta o son 

excluidos para ejercer actividades y funciones fundamentales para la empresa; así como también, 

podrían entender que los altos mandos desconfían de sus capacidades, habilidades y conocimientos 

para entregarles dichas responsabilidades. 

 

5.3.7. Dimensión: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 

Variable en estado crítico representado con el 75% y 25% en los niveles muy alto y alto, 

respectivamente. 
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Gráfica 20. Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Esta variable demuestra que la vida personal, social y familiar de los trabajadores se ve 

afectada en gran medida, lo cual lleva a desmotivarlos al no satisfacer necesidades básicas de 

seguridad y afiliación como menciona Maslow (citado en López, 2005h). Esta situación impacta 

considerablemente el clima organizacional. 

 

En la gráfica 21, se puede observar que de este dominio sobresalen las dimensiones de 

demandas de la jornada de trabajo e influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, ambas 

en el nivel muy alto con 87,5% y 75%, respectivamente; factores que afectan significativamente 

el clima organizacional. 

También se caracteriza, con un 100%, las exigencias de responsabilidad del cargo, la cual 

no presenta riesgo. 
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 Gráfica 21. Comparación niveles de riesgo de las dimensiones de Demandas del trabajo 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 
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5.4. Dominio: Recompensas 

Al presentar un nivel de riesgo alto en 62,5%, seguido del medio con un 25% y del muy 

alto en 12,5%, se deduce que este dominio impacta en el clima de la empresa y no cuenta con 

programas adecuados de retribución para los trabajadores por la labor desempeñada.  

  Gráfica 22. Recompensas 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Las dimensiones analizadas en este dominio son: Recompensas derivadas de la pertenencia 

a la organización y del trabajo que se realiza y reconocimiento y compensación. 

 

5.4.1. Dimensión: Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza 

Con un 75% ubicado en un nivel de riesgo muy alto y un 12,5% ubicado en alto, se entiende 

que los trabajadores no tienen sentido de pertenencia con la organización ni están orgullosos de 

ésta. Así mismo, la percepción de estabilidad laboral y el gusto por la labor desempeñada no son 

favorables. 
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 Gráfica 23. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

Con esta variable también se ratifica el inconformismo de los trabajadores al trabajar en la 

organización. 

Para Ouchi (citado en Vértice, 2008b), los empleos a largo plazo dan estabilidad y 

motivación, incorporando un gran sentido de pertenencia a la empresa. 

 

5.4.2. Dimensión: Reconocimiento y compensación 

Se destaca el nivel alto con un porcentaje del 50%, seguido del nivel medio con un 25% y 

el muy alto con el 12,5%, lo que la ubica en riesgo crítico. 
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Gráfica 24. Reconocimiento y compensación 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

 

La organización no retribuye ni reconoce adecuadamente los esfuerzos y desempeños por 

la labor realizada; de igual manera, el trabajador percibe que la compensación no es justa teniendo 

en cuenta el cargo, que no les brindan un adecuado bienestar y que no pueden ejercer carrera al 

interior de la empresa. 

Para Chiang et al (2010e) es más probable obtener mejores resultados laborales en alto 

desempeño, compromiso o cooperación, cuando las personas se sienten parte de un grupo de 

trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias 

adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes 

significativos de los resultados organizacionales. 

 

En el dominio de recompensas las dimensiones presentan niveles de riesgo críticos: las 

recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y el trabajo que se realiza con un 75% 

y el reconocimiento y compensación con un 50%, lo que afecta en gran medida el clima de la 
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organización, teniendo en cuenta que estas variables están relacionadas con la necesidad de 

autorrealización, se presenta el descontento entre trabajadores y el impulso por trabajar en una 

empresa que les brinde bienestar. 

Gráfica 25. Comparación niveles de riesgo de las dimensiones de Recompensas 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 

 

5.5. Comparación entre dominios 

En la gráfica 26 se puede observar que el dominio de recompensas se destaca con un 

porcentaje de 62,5% en el nivel de riesgo alto, lo cual indica que para los trabajadores es más 

importante la retribución y reconocimiento por la labor desempeñada, este dominio es seguido por 

demandas del trabajo con un 50% en el nivel de riesgo medio y terminando con liderazgo y 

relaciones sociales en el trabajo y control sobre el trabajo con un 37,5% cada uno, ubicados en 

los niveles de riesgo medio y alto, respectivamente. 
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Gráfica 26. Comparación entre dominios 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 

 

5.6. Nivel general de riesgo de la organización 

A nivel de riesgo general en la organización predomina el nivel medio con un 50%, seguido 

del alto con un 25% y del muy alto y bajo con un 12,5% cada uno, lo cual indica que la intervención 

en la empresa debe ser inmediata para aminorar los riegos, debido a que la situación es crítica. 
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Gráfica 27. Nivel general de riesgo de la organización 

 

  Nota: Grupo investigador, 2017 
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6. Otras variables relacionadas con el clima organizacional  

 

Al realizar el análisis, se destacaron otras variables diferentes a las planteadas en esta 

investigación que  afectan en gran medida al clima organizacional, las cuales se mencionan según 

el nivel de riesgo. 

 

6.1. Variables en el nivel de riesgo muy alto 

En el nivel de riesgo muy alto sobresale la variable de demandas de la jornada del trabajo 

con un 87,5%, seguida de recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y al trabajo 

que se realiza e influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral con un 75% cada una. 

Gráfica 28. Variables en el nivel de riesgo muy alto 

 
 Nota: Grupo investigador, 2017 
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6.2. Variables en el nivel de riesgo alto 

En el nivel de riesgo alto sobresalen más variables como la claridad de rol con un 62,5%, 

relaciones sociales en el trabajo (variable de la investigación), reconocimiento y compensación, 

oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, control y autonomía en el 

trabajo y, capacitación, cada una con un 50%, sin dejar de lado las demandas cuantitativas con 

un porcentaje del 37,5%. 

Gráfica 29. Variables en el nivel de riesgo alto 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 
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6.3. Variables en el nivel de riesgo medio 

En el nivel de riesgo medio, las dimensiones más destacadas son características del 

liderazgo con un 62,5%; consistencia de rol con un 50%; participación y manejo del cambio, 

demandas de carga mental y, demandas ambientales y de esfuerzo físico con el 37,5% cada una. 

Gráfica 30. Variables en el nivel de riesgo medio 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 
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6.4. Variables en el nivel de riesgo bajo 

En el nivel de riesgo bajo se caracterizan, principalmente, retroalimentación del 

desempeño (variable de la investigación) con el 62,5% y demandas de carga mental con el 50%. 

Gráfica 31. Variables en el nivel de riesgo bajo 

    
Nota: Grupo investigador, 2017 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

0,0%

0,0%

0,0%

12,5%

25,0%

12,5%

12,5%

50,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

12,5%

12,5%

12,5%

0,0%

62,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Características de Liderazgo

Capacitación

Claridad de rol

Consistencia del rol

Control y autonomía sobre el trabajo

Demandas ambientales y de esfuerzo físico

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas de la jornada de trabajo

Exigencias de responsabilidad del cargo

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y…

Participación y manejo del cambio

Recompensas derivadas de la pertenencia a la…

Reconocimiento y compensación

Relaciones sociales en el trabajo

Retroalimentación del desempeño

VARIABLES EN EL NIVEL DE RIESGO BAJO



81 

 

 

 

 

6.5. Variables sin riesgo o riesgo despreciable 

En el nivel donde no hay riesgos cabe destacar en gran medida la dimensión de exigencias 

de responsabilidad del cargo con la totalidad del porcentaje (100%). 

Gráfica 32. Variables sin riesgo o riesgo despreciable 

 
  Nota: Grupo investigador, 2017 

 

En la gráfica 33 se visualiza como se destacan las dimensiones dentro de los niveles de 

riesgo más críticos, lo cual impacta negativamente en el clima organizacional. 

 Llama la atención las dimensiones en que la sumatoria de dos o tres de estos niveles abarca 

el 100%, lo que las ubica en nivel crítico y se deben abordar inmediatamente. Éstas son 

características del liderazgo, demandas de la jornada de trabajo, capacitación, oportunidades 

para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos e, influencia del trabajo sobre el entorno 

extralaboral. 
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Gráfica 33. Dimensiones dentro de los niveles de riesgo más críticos 

 
   Nota: Grupo investigador, 2017 

Así mismo se destacan, las que tienen una sumatoria del 87,5% en dos o tres de estos 

niveles, las cuales son demandas ambientales y de esfuerzo físico, demandas cuantitativas, 

consistencia del rol, recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que 

se realiza, reconocimiento y compensación y relaciones sociales en el trabajo (variable de la 

investigación). 

Las dimensiones  claridad de rol, control y autonomía sobre el trabajo y participación y 

manejo del cambio se ubican con un porcentaje del 75%. 
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Así mismo, no se deben dejar de lado las variables de demandas de carga mental y 

retroalimentación del desempeño (variable de la investigación) que presentan el 37,5% en los 

niveles críticos, para que no aumente el riesgo. 

En la siguiente tabla se relacionan las dimensiones dentro de los tres niveles de riesgo más 

críticos, con sus porcentajes en cada nivel y la sumatoria de los mismos. 

Tabla 12. Porcentaje más altos de las dimensiones dentro de los niveles más críticos y su sumatoria 

Riesgo 

 

Riesgo 

medio 

Riesgo 

alto 

Riesgo 

muy 

alto 

Total 

 

Características de liderazgo 62,5% 25,0% 12,5% 100,0% 

Capacitación 25,0% 50,0% 25,0% 100,0% 

Claridad de rol 0,0% 62,5% 12,5% 75,0% 

Consistencia del rol 50,0% 25,0% 12,5% 87,5% 

Control y autonomía sobre el trabajo 0,0% 50,0% 25,0% 75,0% 

Demandas ambientales y de esfuerzo físico 37,5% 25,0% 25,0% 87,5% 

Demandas cuantitativas 25,0% 37,5% 25,0% 87,5% 

Demandas de carga mental 37,5% 0,0% 0,0% 37,5% 

Demandas de la jornada de trabajo 0,0% 12,5% 87,5% 100,0% 

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0% 25,0% 75,0% 100,0% 

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y 

conocimientos 25,0% 50,0% 25,0% 100,0% 

Participación y manejo del cambio 37,5% 25,0% 12,5% 75,0% 

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 

trabajo que se realiza 0,0% 12,5% 75,0% 87,5% 

Reconocimiento y compensación 25,0% 50,0% 12,5% 87,5% 

Relaciones sociales en el trabajo 12,5% 50,0% 25,0% 87,5% 

Retroalimentación del desempeño 25,0% 0,0% 12,5% 37,5% 

Nota: Grupo investigador, 2017     

 

Las dimensiones son las características o atributos del clima organizacional que 

experimentan los trabajadores (García, 2009d), cuya incidencia en dicho clima se puede evidenciar 

en los resultados de la investigación. 
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7. Soluciones propuestas que conllevan al mejoramiento del clima organizacional 

 

Al analizar el clima organizacional a través de las diferentes dimensiones, se plantean 

algunas recomendaciones teniendo en cuenta los niveles de riesgo y abordando, principalmente 

los más críticos, los cuales para esta investigación son el muy alto, alto y medio. Este último se 

tiene como nivel crítico debido a que en los resultados arrojados está muy cerca a pasar a nivel 

alto. 

Basándose en la información registrada en la gráfica 33 y la tabla 12, se recomienda en un 

principio intervenir de forma inmediata en las variables que presentan altos porcentajes en la 

sumatoria de dos o tres de estos niveles. 

 

7.1. Características del liderazgo 

Para esta variable se recomienda que el jefe inmediato establezca con los colaboradores 

una relación y comunicación asertivas. También es indispensable que el jefe tenga claridad en la 

planificación, asigne eficazmente las actividades y funciones para la consecución de resultados, 

presente soluciones a los problemas de las diferentes áreas y promueva la participación de los 

empleados. Para que ésto se lleve a cabo, los jefes inmediatos deben conocer los resultados de esta 

investigación  y participar en talleres de liderazgo y dirección, cuyos aprendizajes puedan 

implementar en beneficio de la organización. 

 

7.2. Demandas de la jornada de trabajo 

Los jefes inmediatos deben exigir que se cumplan las jornadas de trabajo y, para que se 

puedan cumplir las tareas, deben realizar una distribución equitativa de las cargas laborales. Así 
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mismo, se deben respetar los horarios de pausas activas y para ello, se recomienda instalar un 

programa automático en los computadores que alerten cada determinado tiempo su ejecución o 

sino, coordinar con la Aseguradora de Riesgos laborales (ARL) para que asignen un profesional 

que realice dichas pausas. 

 

7.3. Capacitación  

La empresa debe crear a través del departamento de Talento Humano un programa que 

incluya inducción, entrenamiento y permanente formación del cargo para una correcta efectividad 

y desempeño del mismo. Así mismo, monitorear los nuevos retos y conocimientos que se puedan 

presentar en los cargos y brindarles o facilitarles la capacitación necesaria para estar a la 

vanguardia, lo cual supone valor agregado para la organización. 

 

7.4. Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos 

Analizar sí los cargos son ocupados por personas idóneas para desarrollarlos o por el 

contrario no están calificados o están subvalorados. Así mismo, brindarle la confianza al trabajador 

para que pueda ejercer sus habilidades y conocimientos en las actividades y funciones que 

desempeña. 

 

7.5. Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 

La empresa debe procurar que las actividades que los empleados realizan sean las justas en 

cuanto a su cargo para que no trabajen en horario adicional, días de descanso y en sus viviendas y, 

ésto no genere desmotivación y malestar con la organización al no pasar tiempo con la familia y 
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los amigos. La organización debe procurar las interacciones familiares y sociales de los 

colaboradores, teniendo en cuenta que es un factor que beneficia la salud mental. 

 

7.6. Demandas ambientales y de esfuerzo físico 

Coordinar con la ARL una revisión del lugar de trabajo para que informe de los estándares 

para la adecuación del mismo y se realicen los respectivos ajustes. 

 

7.7. Demandas cuantitativas 

Se proponen las mismas recomendaciones de la variable de demandas de la jornada de 

trabajo. Además, se les aconseja a los jefes inmediatos no exigir tareas con poco tiempo de 

anticipación, lo cual conlleva a trabajar bajo presión, lo que puede generar errores. 

 

7.8. Consistencia del rol 

Con el apoyo de Talento Humano, definir las funciones, habilidades, capacidades y 

conocimientos requeridos para cada cargo, para que en el momento que se exijan tareas, éstas 

tengan coherencia y sean consistentes con el cargo. 

 

7.9. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza 

Divulgar la información concerniente a la empresa para que los empleados conozcan las 

políticas, normas, misión, visión, estrategias, metas y objetivos organizacionales para impulsar el 

sentido de pertenencia y orgullo. Así mismo, generar políticas que promuevan la estabilidad 

laboral y no haya riesgo de inestabilidad emocional o mental por creer que pueden prescindir de 

ellos en la organización y no puedan satisfacer su necesidad de autorrealización.  
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7.10. Reconocimiento y compensación 

Promover programas de incentivo y retribución por la labor desempeñada para que los 

trabajadores se sientan más motivados en la ejecución de sus funciones. De igual manera, revisar 

el sistema de salarios y corroborar sí son acordes con la labor desempeñada. 

 

7.11. Relaciones sociales en el trabajo 

Ésta es una de las variables que dio inicio a la presente investigación y, en el análisis se 

pudo observar la incidencia negativa que tiene en el clima organizacional, debido a que las 

relaciones entre pares no son las más favorables, presentando un riesgo alto y muy alto de 50% y 

25%, respectivamente (ver gráfica 33 y tabla 12).  

Para disminuir los riesgos se recomienda que se realicen talleres de promoción de trabajo 

en equipo y se informe de la importancia y beneficios de la consecución de las metas grupales y 

organizacionales, que a su vez, benefician las particulares. También se deben realizar actividades 

recreativas que promuevan la integración para que  mejore el ambiente laboral. 

 

7.12. Claridad de rol 

Informar a cada trabajador las funciones, objetivos, tareas, actividades, resultados 

esperados, el nivel de toma de decisiones e importancia del cargo para que puedan establecer los 

parámetros necesarios y pertinentes para ejercer su rol eficientemente. 

 

7.13. Control y autonomía sobre el trabajo 

Solicitar que los empleados realicen un cronograma de actividades semanales en el que 

puedan informar como realizarán sus labores, teniendo en cuenta el horario establecido y los 
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resultados esperados. Este procedimiento brindará cierta tranquilidad a los altos mandos, debido a 

que verán que los colaboradores no se atrasaran en los resultados. 

 

7.14. Participación y manejo del cambio 

Informar y explicar al personal cuando se presenten cambios relevantes en la organización 

y tener en cuenta sus opiniones y sugerencias para que dichos cambios puedan ser beneficiosos y 

no generen un impacto negativo. 

 

Aunque la sumatoria de los niveles críticos de las siguientes variables  no sobrepasa el 

40%, también se recomiendan soluciones para que no aumente el riesgo: 

 

7.15. Demandas de la carga mental 

Implementar sistemas de recolección y almacenamiento de la información para que esté 

disponible al utilizarse y no se presente sobrecarga, estrés y presión al momento de utilizarla, 

debido a que se pueden presentar problemas de salud mental y emocional. 

 

7.16. Retroalimentación del desempeño 

Esta variable también dio inicio a esta investigación y, se puede observar que aunque no 

presenta un alto porcentaje en los niveles críticos de riesgo (ver gráfica 33 y tabla 12), también se 

proponen soluciones para que éstos aminoren. 

Los jefes inmediatos deben establecer una mayor comunicación con los colaboradores en 

la que puedan socializar el desempeño, teniendo en cuenta las fortalezas y aspectos a mejorar, 

estableciendo para dichos aspectos, un plan de mejoramiento.  
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Las recomendaciones se deben llevar a cabo paralelamente para que no se descuide ningún 

aspecto o variable. Así mismo, se recomienda involucrar al personal para que se sienta valorado y 

que se tienen en cuenta sus opiniones y conocimientos y así, se apropien de la organización y 

mejore el clima. 

Es fundamental la participación de los jefes al momento de implementar las 

recomendaciones, al igual que recursos humanos para que se puedan dar todas las condiciones 

(Sánchez, s.f. e) 
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 Conclusiones 

 

Con el análisis realizado del clima organizacional se pudo determinar que a nivel general la 

organización se encuentra en el nivel de riesgo medio con un 50%, sin dejar de lado que el nivel 

alto y muy alto poseen el 25% y 12,5%, respectivamente, para lo que da un total de 87,5% en los 

niveles más críticos de riesgo (ver gráfica 27), lo cual indica que la intervención debe ser 

inmediata. 

En cuanto a los dominios predomina el inconformismo en el de recompensas en el nivel alto 

con un 62,5% (ver gráfica 26), lo cual indica que los colaboradores prefieren tener buenas 

retribuciones y que sean reconocidos por su desempeño. 

En cuanto a las dimensiones analizadas, se puede observar que en el nivel muy alto demandas 

de la jornada del trabajo sobresale con un 87,5%, seguida de recompensas derivadas de la 

pertenencia a la organización y al trabajo que se realiza e influencia del trabajo sobre el entorno 

extralaboral con un 75% cada una (ver gráfica 28), lo cual indica que deben ser abordadas en 

primera medida. 

En cuanto al riesgo alto se destacan  las variables claridad de rol con un 62,5%, relaciones 

sociales en el trabajo (variable de la investigación), reconocimiento y compensación, 

oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, control y autonomía en el 

trabajo y, capacitación, cada una con un 50%, sin dejar de lado las demandas cuantitativas con 

un porcentaje del 37,5% (ver gráfica 29). 

En el riesgo medio puntea características del liderazgo con un 62,5%; consistencia de rol con 

un 50%; participación y manejo del cambio, demandas de carga mental y, demandas ambientales 

y de esfuerzo físico con el 37,5% cada una (ver gráfica 30). 
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En el nivel de riesgo bajo se encuentran en mayor porcentaje retroalimentación del desempeño 

(variable de la investigación) con el 62,5% y demandas de carga mental con el 50% (ver gráfica 

31). 

Entre las variables que no tienen riesgo o que éste es despreciable, cabe resaltar el porcentaje 

de exigencias de responsabilidad del cargo con un 100%. 

En cuanto a los porcentajes más altos, según la sumatoria de dos o tres de los niveles más 

críticos, se encuentran con el 100% características del liderazgo, demandas de la jornada de 

trabajo, capacitación, oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos e, 

influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, seguidas de demandas ambientales y de 

esfuerzo físico, demandas cuantitativas, consistencia del rol, recompensas derivadas de la 

pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza, reconocimiento y compensación y 

relaciones sociales en el trabajo (variable de la investigación) con el 87,5% y por claridad de rol, 

control y autonomía sobre el trabajo y participación y manejo del cambio con el 75%.  

Se ratifica que la intervención debe ser inmediata, debido a que hay gran inconformismo y 

malestar por parte de los trabajadores, lo que incide negativamente en el clima organizacional y 

afecta la variable de relaciones interpersonales, además de otras identificadas en la investigación 

y; aunque la variable de desempeño laboral no tienen un gran porcentaje de criticidad (en 

comparación a otras variables), se puede ver afectada en gran medida por el clima organizacional, 

el cual claramente, se ve alterado por otras dimensiones. 

Para el mejoramiento del clima al interior de la organización, además de estar involucrados 

los trabajadores, es indispensable la participación de los jefes inmediatos y del departamento de 

Talento Humano. Así mismo, poner en práctica las políticas empresariales y demás estrategias 



92 

 

 

 

 

organizativas que benefician tanto a los empleados como a la empresa, pero que por los resultados 

de la investigación, se deduce que no se aplican. 

A pesar que durante la investigación se presentó el obstáculo que los empleados no tenían 

tiempo para realizar la entrevista y la encuesta, la cual es muy extensa, se pudo llevar a cabo en su 

totalidad: observar, entrevistar, encuestar, realizar la tabulación, análisis e interpretación de los 

resultados, lo cual al estudiarla y poner en práctica las recomendaciones, beneficia a la 

organización en su productividad, ya que mejora su clima y a su vez, satisface las necesidades de 

los trabajadores, incluyendo la de autorrealización y mejoramiento de la calidad de vida. 
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