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PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

Enunciado del Problema. 

 

IASACORP INTERNACIONAL es una multinacional Peruana, la cual abarca mercados 

Latinoamericanos comercializando accesorios de moda para damas y niños marca DOIT y 

B*SO, se ubica en Centros Comerciales y Almacenes de Cadena. En Colombia específicamente 

se creó hace 4 años, es una empresa recientemente instaurada, por lo cual, aún se deben 

fortalecer varios procesos, se deben focalizar las situaciones problema y crear estrategias de 

mejoramiento, que permitan que ésta compañía se mantenga en el mercado y se sitúe como una 

de las más reconocidas. 

Para tal fin, se pretende conocer las percepciones y motivaciones de los integrantes de la 

organización, con el fin de conocer su grado de satisfacción y su incidencia en el clima 

organizacional, y así contribuir a la implementación de estrategias que permitan eliminar las 

situaciones problema que se desean cambiar (ausentismos, bajo rendimiento, baja productividad, 

alta rotación, estrés, entre otros) orientando adecuadamente la toma de decisiones relativas a la 

gestión de los recursos humanos. 

El clima laboral es parte integradora de todo un sistema, de ella depende el buen 

desempeño de la organización, y configura un agente relevante en el comportamiento de los 

integrantes de la misma; por lo cual se puede plantear que configura uno de los factores 

determinantes de la eficacia del recurso humano.  
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De ésta manera su conocimiento generará una retroalimentación relevante acerca de las 

conductas características que componen el sistema, permitiendo a futuro la creación de planes de 

acción con el fin de generar los cambios necesarios para la configuración de un ambiente 

saludable y satisfactorio a nivel laboral. 

En este sentido, un mejoramiento en el Clima Organizacional influirá significativamente 

en la productividad, la eficacia y la eficiencia del sistema como tal, por lo cual es indispensable 

que existan acciones que permitan que los miembros de la empresa generen una identificación 

positiva con ésta y en este sentido, se desarrolle un clima laboral motivador y satisfactorio. 

 

Pregunta de Investigación 

 

¿Qué variables caracterizan el Clima Organizacional de la empresa IASACORP 

INTERNATIONAL?  

 

¿Qué relación existe entre el Clima Organizacional de la empresa IASACORP 

INTERNATIONAL y el comportamiento de sus trabajadores? 

 

¿Qué incidencia presenta el comportamiento de los trabajadores frente al Clima 

Organizacional de la empresa IASACORP INTERNATIONAL? 
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JUSTIFICACIÓN Y DELIMITACIÓN 

 

El interés por el estudio del clima organizacional ha venido aumentando 

significativamente durante los últimos años, ya que se ha convertido en un elemento de gran 

importancia a nivel estratégico, presentándose como un factor determinante que permite 

fortalecer la motivación de los empleados pertenecientes a la organización. 

El Clima laboral se puede definir según Hall (1996) como el conjunto de características 

pertenecientes al entorno laboral percibidas por los integrantes de éste, las cuales intervienen en 

su comportamiento. El desempeño idóneo de un individuo se relaciona directamente con el 

sentimiento de satisfacción relacionada su rol dentro de la compañía y la posibilidad de poder 

cumplir sus expectativas y su objetivos, tanto a nivel personal como laboral; por lo tanto es 

importante reflexionar acerca de que estrategias se podrían utilizar para lograr que los 

trabajadores se sientan parte importante de la organización. 

Cada organización es diferente ya que posee características únicas, formadas por un 

conjunto de variables que conforman su identidad; el Clima Organizacional hace referencia al 

ambiente psicológico derivado de los comportamientos, modelos de gestión y políticas 

empresariales, las cuales se manifiestan en la formación particular de relaciones interpersonales, 

por lo tanto su Clima laboral varía entre ellas también. 

En este sentido, el conocer el Clima Laboral de la organización es fundamental ya que el 

comportamiento de los individuos interfiere en la motivación, el rendimiento, la eficiencia, y la 
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eficacia, los cuales son aspectos indispensables para formar un sentido de pertenecía adecuado 

dentro de la organización. 

De acuerdo a Brunet (2007) conforme avanza la sociedad, se transforman los valores y 

los recursos se tornan insuficientes, por lo cual es imprescindible comprender todo aquello que 

influya sobre la productividad de los trabajadores, entendiendo así las causas de las conductas 

emitidas por los empleados hacia la organización; razones por las cuales en necesario analizar y 

generar un diagnóstico particular acerca del clima organizacional característico en cada sistema.  

A partir de lo antes mencionado, se genera la inquietud de realizar éste estudio, cuya 

finalidad es destacar la importancia del Clima Organizacional como un factor determinante de 

los aspectos primordiales que influyen directamente en el desarrollo organizacional de la 

compañía.  

En este sentido, la información que suministre este estudio permitirá planificar los 

cambios deseados tanto a nivel actitudinal como comportamental, influyendo significativamente 

en la organización y conformación particular del sistema como tal, posibilitando efectuar 

intervenciones acertadas que impacten positivamente en la planificación estratégica, lo cual 

influirá de forma relevante en el capital más importante y valioso de la organización: su recurso 

humano. 

De esta forma, se pretende promover una reflexión desde la Gerencia de Recursos 

Humanos acerca de la importancia de generar acciones pertinentes, en busca de una mejora 

continua, frente al impacto que se ha manifestado en la actualidad acerca del valor del Clima 

Organizacional para hacer de ésta, una empresa competitiva y estable a nivel interno y externo.  
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OBJETIVOS 

 

OBJETIVO GENERAL 

 

Realizar un diagnóstico de clima laboral en la empresa IASACORP INTERNATIONAL con el 

fin de  generar estrategias de mejora en este ámbito. 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

 Identificar las variables que caracterizan el Clima Organizacional de IASACORP 

INTERNATIONAL, con el fin de focalizar las situaciones problema. 

 

 Identificar la relación existente entre el Clima Organizacional de la empresa IASACORP 

INTERNATIONAL, y el comportamiento de sus trabajadores.  

 

 Evaluar el comportamiento de los trabajadores y su incidencia en el Clima 

Organizacional. 
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TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

El diseño metodológico permite determinar las estrategias y procedimientos que se 

llevaran a cabo, con el fin de alcanzar los objetivos planteados en el estudio; con relación a lo 

anterior, es relevante señalar que el proceso de investigación implica la integración y aplicación 

de los conocimientos adquiridos para llevar a cabo el estudio bajo cánones científicos. En este 

sentido, es conveniente comprender que el paradigma de investigación es el que admite tener una 

perspectiva particular que permite llevar a cabo los diferentes tipos de estudio encaminados en la 

dirección pertinente según lo que se pretende analizar. Según Briones (1988) el paradigma de 

investigación es lo que establece la concepción de la ciencia para el conocimiento de la realidad, 

abarcando una noción particular del objeto de estudio, los problemas planteados, los métodos 

requeridos, y la forma de explicar, interpretar y comprender las conclusiones obtenidas de la 

investigación realizada. 

Es así, como de acuerdo al problema planteado en este estudio y los objetivos que 

pretende alcanzar la presente investigación, se puede orientar en el marco de un paradigma que 

posibilite la necesidad de comprender un problema a partir de la interpretación. Por ende, se le 

asigna una importancia relevante a la información obtenida a través de los instrumentos 

utilizados, el análisis de los problemas planteados con relación a los planteamientos teóricos, y la 

comprensión subjetiva de los hallazgos obtenidos, estudiando el fenómeno de forma particular; 

lo cual corresponde a las características concernientes al Paradigma Cuantitativo. Se incluirán 

datos cuantificables respecto a la información recolectada, ya que se pretende posibilitar la 
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realización de un análisis de resultados identificando tendencias y frecuencias respecto a la 

conformación del problema.  

Con referencia a la orientación del estudio, el análisis se realizará a partir de la relación 

existente entre el problema planteado, los referentes teóricos y conceptuales y los resultados 

obtenidos dentro de un marco estructural flexible, que responda a la necesidad de adjudicar 

coherencia al proceso de investigación direccionándolo hacia la consecución de los objetivos 

propuestos. En este sentido, el presente estudio se realizará dentro de un marco descriptivo – 

exploratorio, dentro de la modalidad de Estudio cuasi-experimental, centrándose en la 

generación de un diagnóstico de Clima Organizacional en la compañía IASACORP 

INTERNATIONAL.  

Por último, sintetizando lo anterior, el presente estudio, considerando la estructura y las 

estrategias de investigación, es un estudio cuasi-experimental, de tipo exploratorio – descriptivo, 

enmarcado dentro del paradigma cuantitativo.  

    

MARCO DE REFERENCIA 

 

MARCO TEÓRICO 

 

 

Debido a la demanda del mercado, a los diversos cambios y al contexto en el que están 

inmiscuidas las organizaciones, se ha presentado un creciente interés por realizar estudios acerca 
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del clima laboral, los nuevos enfoques empresariales, han situado éste, como uno de los 

elementos prioritarios para poder determinar qué clase de variables existen en la compañía y 

cómo influye esto en la efectividad de los procesos internos que se llevan a cabo en el sistema, 

por lo cual, estas investigaciones se convierten así, en una herramienta fundamental que permite 

evaluar y medir la participación de diversos factores que influyen directamente en el 

comportamiento de los trabajadores. 

En este sentido, se considera relevante conocer la evolución del concepto de Clima 

Organizacional y su implicación a través de los años.  

El desarrollo del concepto de clima organizacional tuvo sus inicios en la década de los 

treinta con las investigaciones llevadas a cabo por Lewin y sus colaboradores (Lewin, 1951; 

Lewin, Lippit & White, 1939). De acuerdo a diversas investigaciones ejercidas por varios autores 

se puede manifestar que aunque no existe actualmente un acuerdo total acerca de su definición, si 

se pueden integrar similitudes de los diferentes aportes realizados, con lo cual se entiende que 

Clima Organizacional hace referencia al conjunto de percepciones que poseen los integrantes de 

la organización considerados como un todo  (Jackson & Slocum, 1988; James & Jones, 1974). 

Es decir, esta percepción otorga un significado psicológico a las acciones, 

procedimientos, interacciones, ordenamiento, disposiciones y políticas organizacionales, 

considerando éstas como propiedades objetivas del sistema como tal (Rentsch, 1990).  

Según Muijen (1999), El clima organizacional hace referencia al conjunto de condiciones 

existentes en la organización que tienen impacto sobre el comportamiento individual, en este 

sentido, se evidencia la importancia de realizar estudios concernientes a este tema, ya que el 
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Clima Organizacional configura una variable relevante relacionada a la estructura organizacional 

de cada sistema sobre el comportamiento de los integrantes de la organización.    

Según Cabrera (1999) el clima laboral es la personalidad de una organización. La cual se 

forma de acuerdo a una ordenación de las características particulares de cada sistema. 

El clima configura el espacio donde se manifiestan las habilidades, conflictos, problemas, 

actitudes e interacciones que los integrantes de la organización establecen dentro de la empresa, 

lo cual influye directamente en su productividad. Maish (2004) plantea que evaluando el clima 

laboral se pueden diagnosticar las dificultades presentes en la organización con relación al 

recurso humano, el cual es el motor del sistema, y por ende, el que facilita o dificulta la 

ejecución de un proceso productivo que favorezca la consecución de los objetivos 

organizacionales. 

Según Hodgetts & Altman (1985) clima laboral es el conjunto de propiedades particulares  

del lugar de trabajo, percibidas por los miembros de la organización, las cuales influyen 

significativamente en su comportamiento a nivel laboral. Estas características son particulares de 

cada sistema y establecen de forma particular su estructura, normas, descripción de puestos de 

trabajo, remuneraciones, valores y liderazgo. 

Rodríguez (2001) aportan la siguiente definición clima laboral hace referencia a las 

percepciones generadas por los trabajadores respecto al entorno del trabajo, el establecimiento de 

las relaciones interpersonales a nivel laboral y las múltiples regulaciones que influyen dicho 

trabajo.  
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Según Goncalves (1999), “Clima Organizacional es un componente multidimensional de 

elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamaño de la 

organización, modos de comunicación, estilos de liderazgo de la dirección, entre otros” (p. 3). 

Estos elementos se relacionan entre sí para configurar un clima particular, constituido con 

características particulares que constituyen la personalidad de la organización y así mismo, 

determinan el comportamiento de los integrantes del sistema en el ámbito laboral.   

En este sentido, se puede evidenciar como el Clima Organizacional ha sido considerado 

una variable significativa relacionada tanto a los antecedentes relacionados a la estructura 

organizacional, liderazgo, configuración del sistema relacional, entre otras; como a las variables 

consecuentes, relacionadas a la satisfacción laboral, productividad, eficiencia, eficacia, 

compromiso e identificación organizacional, los conflictos, manejo de roles, entre otras. 

(González & Peiró, 1999; Martínez, & Guerra, 2005). 

Es importante conocer que el comportamiento de los trabajadores depende de las 

percepciones que cada integrante tenga acerca de los factores organizacionales existentes, 

incluyendo en estos actividades, interacciones y demás experiencias que cada persona vivencie 

en el contexto organizacional donde se desenvuelve. Por lo cual según Schneider y Hall, citados 

por Goncalves, (1999) el clima organizacional revela la relación bidireccional entre las 

propiedades personales y organizacionales.  

De acuerdo a las definiciones anteriores acerca del estudio de Clima Organizacional, se 

puede concluir que aunque no existe un consenso acerca del término como tal, los autores no 

difieren de su noción, y en el transcurso de los años han venido enriqueciéndolo.  
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Variables del Clima Organizacional 

Gilamar (1999) refiere que las variables de clima organizacional son: 

Ambiente físico: hace referencia a los elementos materiales e inmateriales que hacen parte de 

la organización y afectan a los trabajadores en su contexto laboral. Ejemplo: condiciones de 

ruido, calor, luz, entre otras. 

Variables estructurales: hacen referencia a la estructura, organización espacial y 

configuración característica de cada sistema, como las características del lugar de trabajo, 

tamaño de la organización, entre otras. 

Ambiente social: hace referencia a las relaciones interpersonales que se configuran a nivel 

laboral, en términos de compañerismo, estilos de comunicación, conflictos, valores, entre otras. 

Variables personales: se relacionan con aspectos propios de cada trabajador que influyen 

significativamente en su contexto laboral, la forma como se adapta al sistema y los aportes que 

realiza al mismo. Entre estas se encuentran las actitudes, las expectativas, motivaciones, entre 

otras. 

Comportamiento organizacional: se refiere a los aspectos propios de cada sistema en 

términos de conductas que influyen significativamente en el clima laboral, como rotación, 

ausentismo, productividad, tensiones, satisfacción laboral, entre otras. 

Estas variables especifican el clima organizacional de cada sistema, de acuerdo a las 

percepciones que cada integrante tenga de ellas en la organización.  
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Maish (2004) plantea variables vinculadas al Clima Organizacional definidos como variables 

de medición y evaluación, dentro de las cuales se encuentran: 

Motivación: implica estados internos que promueven conductas particulares direccionadas 

hacia metas u objetivos específicos. Como variable laboral la motivación determina la dirección, 

intensidad y rendimiento de los comportamientos de cada trabajador. 

Recompensas: hace referencia a un incentivo que se otorga por la realización de 

determinadas conductas que favorezcan tanto al trabajador como a la organización.  

Propósito: hace referencia al planteamiento de un objetivo o una meta que se desea 

conseguir, lo cual orientara su comportamiento para un determinado fin. 

Comunicación: se refiere al proceso de producción, circulación e interpretación de 

significados entre una organización, lo cual conlleva a la puesta en común de propósitos, 

objetivos, procesos, métodos y acciones propias de cada sistema. 

Conflicto: hace referencia a una oposición de posiciones que surge entre varias personas 

pertenecientes a una misma organización, debido a que el comportamiento de una afecta el logro 

de los objetivos, intereses o necesidades de otra. 

Estructura: se refiere a la forma en que se dividen, organizan y establecen las actividades y 

funciones dentro de una organización, con el fin de coordinar el trabajo realizado hacia la 

consecución de objetivos y metas que favorecen a la empresa como tal.  
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Liderazgo: capacidad de influenciar y orientar a las demás personas con el fin de 

incentivarlas, convocarlas y motivarlas a trabajar por un objetivo en común. 

Satisfacción: hace referencia al grado de conformidad que percibe la persona de su entorno 

laboral, la cual incide significativamente en su actitud frente a las actividades que realiza. 

Capacitación: se refiere a la adquisición de conocimientos que van a contribuir al 

mejoramiento del desempeño de los trabajadores respecto a la actividad que realizan. 

Objetivos: hace referencia al planteamiento de un propósito hacia la cual se dirigen los 

esfuerzos con el fin de dar cumplimiento a la misión de la organización.   

Cultura: se refiere al conjunto de normas, valores, reglas y hábitos que practican los 

trabajadores dentro de una organización, las cuales configuran su comportamiento, 

comunicación, e interrelación de una forma determinada y particular.   

Teorías de Clima Organizacional 

Es importante para poder realizar un estudio y un diagnóstico adecuado conocer las 

diversas teorías que permiten realizar aproximaciones acertadas acerca del tema propuesto, lo 

cual posibilita el tener un mejor acercamiento al Clima Laboral de una organización y el poder 

determinar que enfoque es más conveniente implementar según sus variables, características y 

componentes. 
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Teoría de Frederick Herzberg 

Este autor postulo su teoría basándose en la satisfacción de necesidades de la pirámide de 

Maslow, él plantea dos factores, los cuales conforman las categorías de: Higiene el cual hace 

referencia a los elementos ambientales, como el salario, el lugar del trabajo, el tipo de mando, los 

instrumentos, entre otras, los cuales necesitan ser permanentemente supervisados para evitar la 

insatisfacción de personal; Y los motivacionales los cuales surgen del interior de la organización, 

y se relacionan con la satisfacción y las oportunidades que el trabajo brinde a sus integrantes. En 

este sentido, los dirigentes de la compañía tienen la obligación de plantear estrategias 

motivacionales que generen un ambiente óptimo.  

Teoría de Douglas McGregor 

Este autor planteo dos teorías en el texto El lado Humano de la Empresa; la Teoría X y la 

Teoría Y, cada una posee diferentes perspectivas acerca del individuo, su comportamiento frente 

al entorno laboral y el cómo debe desenvolverse en determinados contextos. 

La teoría X plantea que el ser humano de forma intrínseca siente aversión por el trabajo 

por lo cual tratara de evitarlo, es así, como las personas se ven obligadas a trabajar a partir de un 

control y dirección riguroso, alcanzando de esta manera la consecución de los objetivos de la 

organización. Por último, el individuo prefiere eludir la responsabilidad por lo cual prefiere 

delegarla a otras personas, buscando su tranquilidad y estabilidad.  

La teoría Y plantea que el esfuerzo requerido por el trabajo, es semejante al requerido por 

la diversión, el juego o los hobbies, lo cual demuestra que las personas requieren estar 

motivadas, desarrollándose en un ambiente sano que les permita alcanzar sus metas, entrando así 
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en una dinámica laboral en la cual se integren los objetivos personales con los de la organización 

en pro del beneficio común.  

Teoría de Rensis Likert 

Esta teoría plantea que el comportamiento de cada ser humano se relaciona con el de los 

superiores, ya que este se establece de acuerdo a las percepciones que los trabajadores formen de 

sus superiores. En este sentido, el clima laboral se constituirá de acuerdo a la percepción de los 

integrantes de la organización hacia la misma, la cual se construye a partir de las siguientes 

variables: 

Variables causales o independientes: indican la manera en la cual la organización se 

orienta y dirige en búsqueda de resultados. 

Variables intermedias: constituyen el estado a nivel interno de la organización, haciendo 

referencia a elementos particulares como motivación, comunicación, toma de decisiones, 

eficiencia, eficacia, entre otras. 

Variables finales: estas son el resultado de la interacción de las variables causales e 

intermedias, éstas establecen los resultados adquiridos por la organización, de acuerdo a criterios 

específicos como ganancias, perdidas y productividad.  

Tipos de Clima Organizacional 

Según Likert (citado por Brunet, 1987) en su teoría de sistemas, plantea dos tipos de 

clima organizacional, los cuales están compuestos por dos subdivisiones cada uno. Los cuales 
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pretenden presentar un marco de referencia que posibilite el estudio de la naturaleza del clima y 

su relación con la eficacia organizacional. 

Clima de tipo Autoritario - Sistema I Autoritarismo explotador: 

Este tipo de clima se caracteriza por la ausencia de confianza de los superiores en los 

trabajadores. Los objetivos y las decisiones son tomados casi en su totalidad en la cima de la 

organización y transmitidos en forma descendente. El ambiente laboral en el que se 

desenvuelven los empleados se caracteriza por la presencia de factores como el miedo, los 

castigos, amenazas y pocas recompensas. Es un clima con un ambiente estable y la comunicación 

se establece, de la dirección hacia los trabajadores en forma de órdenes e instrucciones rígidas.  

Clima de tipo autoritario - Sistema II Autoritarismo paternalista: 

En este tipo de clima la dirección manifiesta una considerable confianza en sus 

trabajadores, las decisiones en su gran mayoría son tomadas en la cima jerárquica pero en 

ocasiones existe la posibilidad de que algunas se tomen en escalones inferiores. Los métodos 

utilizados son recompensas y castigos los cuales se enfocan en motivar a los integrantes de la 

organización. La dirección le otorga importancia a las necesidades sociales de los trabajadores. 

Por todo lo anterior, se percibe un ambiente equilibrado, estructurado y agradable. 

Clima de tipo participativo – Sistema III Consultivo: 

En esta clase de clima la dirección se desarrolla de forma participativa manifestando una 

confianza significativa en sus trabajadores, las decisiones son tomadas en la cima jerárquica pero 

se admite que los trabajadores de niveles inferiores participen en la toma de decisiones más 
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específicas. La comunicación se establece de forma descendente. Los métodos como 

recompensas y castigos se utilizan con el fin de motivar a los trabajadores. En este tipo de clima, 

es una prioridad satisfacer necesidades de prestigio y consideración; el ambiente de éste, se 

caracteriza por ser dinámico, manifestándose su administración bajo la estrategia de objetivos 

por alcanzar. 

Clima de tipo participativo – Sistema IV Participación en grupo: 

La dirección de este tipo de clima tiene confianza absoluta en sus trabajadores. Los 

procesos de tomas de decisiones están distribuidos en toda la organización e incorporados en 

cada nivel existente. La comunicación se establece en dirección ascendente, descendente y 

lateral. Los trabajadores están motivados debido a su papel participativo y a la instauración de 

objetivos de rendimiento en función de la consecución de los objetivos propuestos. Se configura 

una relación de amistad y confianza entre la dirección y los trabajadores y todos los integrantes 

de la organización trabajan en conjunto con el fin de alcanzar los objetivos y metas planteados, 

bajo la modalidad de planeación estratégica. 

Rousseau (1988) plantea cuatro tipos de Clima Organizacional, los cuales se mencionarán 

a continuación con el fin de ampliar la información que permita la generación de un diagnóstico 

óptimo.  

Clima psicológico: 

Hace referencia a las percepciones que tiene el individuo acerca de su entorno y la 

manera en que cada persona organiza sus experiencias con relación al ambiente. Los factores que 

componen el clima psicológico hacen referencia al estilo de pensamiento individual, la 
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personalidad, la estructura, la cultura, los procesos cognoscitivos y las interacciones. Estas 

percepciones son significativas en sí mismas, sin necesidad de que deban concordar con las de 

los demás integrantes del mismo sistema, las diferencias individuales desempeñan un papel 

importante en este tipo de clima. 

Clima agregado: 

Este tipo de clima se construye de acuerdo al grado de pertenencia de las personas y a un 

consenso de las percepciones de los integrantes del sistema. Este clima constituye un fenómeno 

de nivel unitario para construir un nivel superior. Este autor plantea que este clima no explicaría 

más que el nivel individual, pero que aun así, es posible describir el clima en grupos que han 

vivido experiencias laborales distintas y comparar los niveles alcanzados en las percepciones del 

clima.  

Clima colectivo:  

Rousseau (1988) definió el clima colectivo como el convenio que establecen los 

miembros de una misma organización con relación a las percepciones de los entornos laborales. 

Este tipo de clima estudia las percepciones individuales de las variables situacionales 

combinándolas en grupos que reflejen los resultados del clima.  Los factores tanto personales 

como situacionales son tomados como elementos predictivos para la conformación de los grupos. 
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Clima Laboral: 

Este tipo de clima se puede comprender como un descriptor de los atributos 

organizacionales, reflejados en términos que relacionan las experiencias individuales con la 

organización. 

Procesos que intervienen en el Clima Organizacional 

De acuerdo al planteamiento hecho por Brunet (1999), existen dos tipos de agentes que 

influyen de forma relevante en la conformación del clima organizacional de cada sistema, estos 

son: 

Agentes internos: los cuales se establecen mediante la creación de una relación de 

confianza entre los representantes de la organización, su principal responsabilidad es direccionar 

en un mismo sentido las necesidades de los trabajadores con los requerimientos propios de la 

compañía, generando una interacción positiva que permita trabajar por un bien común. 

Agentes externos: hace referencia a los elementos que influyen significativamente en 

cada miembro de la organización, como sus familias, pareja, amigos y el cliente quien es el que 

brinda una retroalimentación acerca del resultado final de la gestión.  

Funciones del Clima Organizacional 

La principal función de un clima organizacional saludable es hacer que todos los 

integrantes de la organización se perciban como parte importante de la empresa, con lo cual se 
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genere un compromiso sólido y positivo, que permita que el sistema como tal se fortalezca y 

avance hacia los objetivos propuestos. 

Entre las funciones más relevantes se encuentran la vinculación del trabajador y la 

empresa, extinción de los obstáculos que perciban los miembros de la compañía al realizar sus 

actividades, mejoramiento de los sistemas comunicacionales, reforzadores que incrementen 

conductas positivas (remuneraciones, premios, gratificaciones), apoyo mutuo entre los 

compañeros de trabajo, creación de una identidad firme y estable, y en sí, la conformación de un 

ambiente agradable y placentero que permita alcanzar la satisfacción laboral. 

A continuación se enumeraran otras de las funciones del clima organizacional más 

relevantes: 

Desvinculación: lograr que las personas que aún no se muestran vinculadas con las 

actividades, se comprometan e identifiquen tanto con la realización de la tarea como con los 

logros alcanzados como resultado de esta. 

Obstaculización: conseguir que los integrantes de la organización que son presos de la rutina 

y la monotonía, se perciban de forma útil y significativa. 

Espíritu: desarrollar un espíritu de trabajo óptimo, en el cual los trabajadores sienten 

satisfechas sus necesidades sociales y así mismo gozan del placer de la tarea cumplida. 

Intimidad: lograr que las relaciones sociales se establezcan de forma amistosa y agradable. 
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Alejamiento: conseguir que se reduzca la percepción de una distancia emocional entre la 

dirección y los trabajadores. 

Énfasis en la producción: lograr que el comportamiento directivo sea flexible al proceso de 

retroalimentación con el fin de establecer procesos de mejora continua. 

Empuje: hace referencia a la importancia de lograr que el comportamiento de los directivos 

sean percibidos como ejemplo favorable que motive a los trabajadores. 

Consideración: esta función consiste en tratar a los trabajadores como seres humanos, 

preocupándose por su bienestar psicológico, biológico, social y emocional.  

Estructura: conocimiento de las percepciones de los trabajadores acerca de las reglas, 

normas, limitaciones y procedimientos establecidos. 

Responsabilidad: capacidad de realizar su trabajo de forma autónoma, cumplida y sensata, 

sin necesidad de estar controlado todo el tiempo por los superiores. 

Recompensa: enfatizar en el reconocimiento positivo con el fin de promover conductas 

sanas, efectivas y provechosas. 

Riesgo: lograr la realización de un análisis acerca de innovaciones y/o aportes que permitan 

que las tareas se lleven a cabo de forma más eficiente. Y así mismo, conseguir que la 

organización como tal corra riesgos calculados que le permitan obtener ganancias y evolucionar 

en el mercado. 



 Diagnóstico de Clima Organizacional – Caso IASACORP INTERNATIONAL  26 

 
 

Cordialidad: conseguir que el ambiente de trabajo sea caracterizado por un sentimiento de 

amistad y simpatía entre todos los integrantes de la organización. 

Apoyo: lograr que el contexto laboral este rodeado de ayuda mutua, en todas las direcciones 

jerárquicas de la organización. 

Normas: hace referencia al significado y la importancia que se le otorgan tanto a las metas 

explícitas como implícitas, a los criterios de desempeño y a la trascendencia de realizar bien su 

trabajo, teniendo como orientación el logro del alcance de las metas personales y grupales. 

Conflicto: lograr que los inconvenientes presentados en la vida laboral de todos los 

trabajadores sean resueltos de forma adecuada y no disimulados o ignorados. 

Identidad: conseguir que los miembros de la organización perciban que son parte 

fundamental de la compañía y que tienen un valor significativo para ésta. 

Conflicto e inconsecuencia: lograr que las políticas, los procedimientos, las normas e 

indicaciones no sean contradictorias entre sí y se apliquen de forma equitativa. 

Formalización: conseguir que las políticas, responsabilidades, normas y valores se 

manifiesten explícitamente y queden claras en cada posición. 

Adecuación de la planeación: lograr que los planes se perciban como adecuados y útiles para 

lograr los objetivos laborales. 
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Selección basada en capacidad y desempeño: implementar procesos de selección que se 

basen en las capacidades y competencias de cada persona y no en logros académicos, políticas, 

personalidad. 

Tolerancia a los errores: comprender y manejar los errores cometidos como experiencias de 

aprendizaje y no como hechos de culpabilización 

Dimensiones del Clima Organizacional 

Las dimensiones del Clima Organizacional son las características susceptibles de ser 

medidas, las cuales generan una influencia significativa en el comportamiento de los 

trabajadores, por esta razón, es necesario conocer las diversas dimensiones planteadas, ya que 

estas posibilitarán la generación de un diagnóstico en el que se pueda identificar asertivamente el 

clima existente en una organización.   

Likert (citado por Brunet, 1999) plantea 8 dimensiones: 

1. Métodos de mando. 

2. Características de los esquemas motivacionales. 

3. Procesos de comunicación. 

4. Procesos de influencia. 

5. Procesos de toma de decisiones. 

6. Procesos de planificación. 
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7. Procesos de control. 

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. 

Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) resaltan 6 dimensiones: 

1. Estructura. 

2. Responsabilidad individual. 

3. Remuneración o recompensas. 

4. Riesgo y toma de decisiones. 

5. Apoyo. 

6. Tolerancia al conflicto. 

Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 1993) desarrollaron un instrumento de medición en 

el cual propusieron 11 dimensiones: 

1. Autonomía. 

2. Conflicto y cooperación. 

3. Relaciones sociales. 

4. Estructura. 
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5. Remuneración. 

6. Rendimiento. 

7. Motivación. 

8. Estatus. 

9. Flexibilidad e innovación. 

10. Toma de decisiones. 

11. Apoyo. 

Por su parte Bowers y Taylor (1970) estudiaron 5 grandes dimensiones para medir y analizar 

el clima organizacional: 

1. Apertura de cambios tecnológicos. 

2. Recursos Humanos. 

3. Comunicación. 

4. Motivación. 

5. Toma de decisiones. 
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Dorman (1999) postula las siguientes dimensiones: 

1. Libertad y cátedra 

2. Interés por el aprendizaje del estudiante  

3. Interés por la investigación y el estudio  

4. Empoderamiento. 

5. Afiliación  

6. Consenso en la misión  

7. Presión laboral 

Brown y Leing (1996) estudiaron las siguientes dimensiones: 

1. Apoyo del superior inmediato.  

2. Claridad del rol.  

3. Expresión de los propios sentimientos. 

4. Contribución personal. 

5. Reconocimiento. 

6. Trabajo como reto. 
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Halpin y Crofts (citados por Dessler 1999) postularon las siguientes dimensiones: 

1. Desempeño  

2. Implicaciones del personal docente en su trabajo  

3. Obstáculos  

4. Sentimientos del personal  

5. Intimidad 

6. Espíritu 

7. Actitud distante  

8. Confianza 

Mellado (2004) planteo 7 dimensiones, las cuales son: 

1. Percepción de la comunicación jefe/trabajador  

2. Percepción de la calidad y exactitud 

3. Percepción de comunicación ascendente.  

4. Percepción de las oportunidades de influir en el jefe. 

5. Percepción de confiabilidad de la información recibida desde el jefe.  
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6. Percepción confiabilidad de la información recibida desde los compañeros.  

7. Percepción de la comunicación entre subordinados. 

El transcurso por los diferentes aportes realizados de acuerdo a varios autores acerca de 

las dimensiones del clima organizacional, permite evidenciar que existe una variedad de 

instrumentos creados para medir las necesidades reales de la organización así como las 

características propias que la conforman. 

La importancia de medir el clima organizacional radica en el hecho de que el 

comportamiento de los trabajadores depende de las percepciones que éste crea de los diversos 

factores y no es consecuencia de los mismos. Sin embargo, estas percepciones se configuran a 

partir de las actividades, experiencias e interacciones que cada integrante experimente con la 

organización. Es así, como según Schneider y Hall (1982) el clima organizacional refleja la 

relación que se establece entre las características personales y organizacionales.  

En este sentido, es recomendable decidir que instrumento de medición utilizar, a partir de 

la realización de un análisis que permita que a través de él, se obtengan datos reales de acuerdo a 

las necesidades de la organización, que cuente con el criterio de validez del contenido, que 

consiste en relacionar coherentemente el instrumento con las variables que se pretenden medir y 

con la validez de construcción que relaciona los ítems del temario aplicado con las bases teóricas 

y los objetivos del estudio.      

Así mismo, para entender la importancia de este estudio y los componentes del mismo, es 

necesario tocar el tema de diagnóstico organizacional, por lo que a continuación se explicara con 

más detalle en que consiste y su importancia.  
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Diagnóstico Organizacional 

Según Rodríguez (1999) el diagnóstico organizacional es un proceso de evaluación 

acerca de la productividad de una organización a partir de una perspectiva sistémica, en la que se 

toman en cuenta las características propias del sistema con el fin de entender y controlar el 

comportamiento organizacional.   

Según Molina (2004) el diagnóstico organizacional es un procedimiento en el que un 

observador describirá las experiencias que afronta una organización, para lo cual empleará 

esquemas de distinción con el fin de especificar algo trascendental con respecto al su 

configuración general. 

Para la realización de un diagnóstico de clima organizacional es importante considerar la 

percepción de los trabajadores que hacen parte de la organización, debido a que estos forman 

parte primordial de este estudio.  

Modelos de diagnóstico organizacional 

Existe un número bastante amplio de modelos de diagnóstico organizacional, los cuales 

se enfocan en diferentes áreas según sea el motivo del estudio, así, encontramos el área 

tecnológica, financiera, de comportamiento humano, entre otros… Sin embargo, de acuerdo al 

fundamento de este estudio, solamente se tomarán en cuenta los modelos que están enfocados en 

el comportamiento humano, ya que estos modelos tienen como función primordial comprender 

las percepciones que influyen en la conducta de los trabajadores en el ambiente laboral. 
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Para continuar y complementar la información acerca de la importancia de la realización 

de un diagnóstico de clima organizacional, a continuación se presentaran las ventajas  y 

desventajas de la realización de éste, de acuerdo a Burke (1998). 

Ventajas de la realización de un diagnóstico organizacional 

1) Generación de un ambiente participativo. 

2) Promueve la realización de un trabajo en equipo 

3) Identificación de los problemas que están afectando a la organización. 

4) Realización de un estudio a fondo con bajos recursos y en poco tiempo. 

5) Creación de un sentimiento de compromiso con las soluciones en los integrantes de la 

organización. 

6) Brinda una estructura lógica a las problemáticas. 

7) Proporciona los datos necesarios para la implementación de cambios. 

Desventajas de la realización de un diagnóstico organizacional 

1) Falta de preparación de algunas organizaciones para recibir un diagnostico 

organizacional. 

2) Puede ser manipulado. 
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3) Puede provocar conflictos interpersonales si no se lleva a cabo correctamente. 

4) El focalizar los problemas crea una expectativa de solución. 

Resultados de la realización de un diagnóstico organizacional 

1) Conocimiento y comprensión acerca del estado actual de la empresa en lo concerniente al 

clima organizacional que lo particulariza. 

2) Identificación de elementos de análisis para poder establecer estrategias de mejoramiento. 

3) Retroalimentación, la cual contribuye a la obtención de un aprendizaje significativo que 

permita movilizar cambios en el comportamiento de los integrantes. 

4) Conciencia de los cambios socioculturales a los que se enfrenta el sistema y en este 

sentido, de las normas disfuncionales que deben focalizarse para conducir a cambios 

necesarios para adaptarse a nivel externo e interno. 

5) Incremento de la interacción entre los integrantes y contribución al mejoramiento en los 

sistemas de comunicación. 

6) Confrontación que permita exteriorizar las diferencias, con el fin de eliminar los 

obstáculos en el establecimiento de relaciones positivas a nivel laboral. 

7) Establecimiento o incremento en actividades que contribuyan al mejoramiento en la 

educación de sus empleados. 
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8) Implementación de actividades que incrementen la participación de los miembros de la 

organización en la solución de conflictos, el establecimiento de metas, y generación de 

nuevas ideas que contribuyan al mejoramiento continuo. 

9) Mejoramiento del desempeño relacionado a las distintas responsabilidades. 

10) Realizar actividades que proporcionen a todos los integrantes el incremento de su 

optimismo y motivación con relación a su trabajo y al contexto laboral en sí.   

   

POBLACIÓN 

 

IASACORP INTERNATIONAL en Colombia, se encuentra constituida por el área 

administrativa y de ventas, distribuidos de la siguiente manera: El área de ventas está 

conformada por 15 Administradores (Encargados de Tiendas en Centros Comerciales), 10 

Encargados (Encargados de Tiendas en Almacenes de Cadena), 40 Asesores de venta, 3 

Decoradoras y 5 Supervisoras Zonales (Jefes Directos de los diferentes puntos de venta a nivel 

nacional, distribuidos en las principales zonas del país). 

El área administrativa está conformada por la Gerencia de Ventas compuesta por 1 

persona, Área de Recursos Humanos compuesta por 2 personas, el Área de Contabilidad 

compuesta por 3 personas, el Área de Sistemas compuesta por 2 personas, el Área de Compras e 

Importaciones compuesta por 2 personas, el Área de Proyectos compuesta por 1 persona y el 

Área de Recepción compuesta por 1 persona.  
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Esta investigación se lleva a cabo con los empleados correspondientes al área 

administrativa y al área de ventas (correspondientes a administradores, encargados y asesores de 

venta), los cuales fueron elegidos a partir de un muestreo por conveniencia. Los cuales se 

encuentran entre un rango de edad de 18 a 42 años, correspondientes al género femenino y 

masculino.  

Con relación a las características sociodemográficas tomadas en cuenta en esta 

investigación, se observó que en cuanto a lo que tiene que ver con educación se encuentran el 

90% de los trabajadores con bachillerato completo, el 3% con estudios técnico/tecnólogo 

completo, el 4% están llevando a cabo estudios técnicos y profesionales, y el 3% con estudios 

profesionales culminados. 

 

MUESTRA 

 

El presente proyecto de investigación tendrá como muestra dos áreas específicas de la 

empresa IASACORP INTERNATIONAL, compuestas por el área administrativa, la cual está 

dividida por departamentos de Gerencia de Ventas, Recursos Humanos, Proyectos, Compras e 

Importaciones, Sistemas, Contabilidad y Asistente de Gerencia / Recepción, con 12 personas en 

total. Y el área de Ventas compuesta por administradores, encargados y asesores, con  73 

personas en total. 

Se trabajará un muestreo por conveniencia, ya que de acuerdo a las características del 

presente estudio, es un procedimiento factible y viable, el cual permitirá obtener datos básicos 

acerca de la presencia de un fenómeno en particular dentro de una muestra, teniendo presente las 
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distintas áreas que componen la empresa, con el fin de recolectar información perteneciente a los 

distintos tipos de población, que permitan la realización de un diagnostico confiable y valido.   

En este sentido, el muestreo será tomado de la siguiente manera: 

Del área de ventas se tomarán: 5 administradores, 5 encargados, 4 asesores, 2 decoradoras 

y 5 supervisoras zonales, con el fin de que sea tomada una muestra representativa de cada sub 

área.  Y en cuanto al área administrativa se tomará el muestreo teniendo en cuenta el total de sus 

integrantes, debido a que es un número reducido de trabajadores y es importante que cada sub 

área se encuentre presente en el estudio. 

 

DISEÑO DE INSTRUMENTOS 

 

Con el estudio de clima organizacional se pretende reconocer que parámetro caracteriza a 

nivel general tanto la percepción de los integrantes de la empresa acerca de ésta, como la 

percepción del sistema acerca de sus miembros. Y adicionalmente suministrar retroalimentación 

acerca de los procesos que influyen y determinan los comportamientos organizacionales, 

facilitando la implementación de cambios planificados tanto en las conductas y actitudes de los 

integrantes del sistema, como en la estructura organizacional a nivel general y particular de cada 

área que la compone. 

Específicamente para la realización de este estudio, se propuso un sistema estadístico 

inspirado en la Escala de Clima Organizacional EDCO aprobada por el Ministerio de la Salud y 
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diseñada y validada por el Comité Técnico de Clima Organizacional. Su objetivo es medir la 

percepción de los integrantes internos con relación a diversos aspectos de la organización.  

La escala está compuesta por 14 ítems los cuales corresponden a 3 variables (Cultura de 

la Organización,  Diseño Organizacional y Potencial Humano) y a su vez a las  dimensiones 

pertenecientes a cada una de éstas, expuestas más adelante, con lo cual se genera un análisis 

acerca del clima organizacional de acuerdo a las respuestas obtenidas. Esta escala se construye a 

partir de las respuestas que otorgan a cada ítem. 

En el proceso de puntuación se tendrá en cuenta; la puntuación individual, la cual 

corresponde a la suma de las 14 puntuaciones de los ítems de cada evaluado. Y la puntuación 

general, la cual hace referencia a al promedio de las puntuaciones individuales de todos los 

evaluados.   

Las variables y las dimensiones a medir según la Escala de Clima Organizacional EDCO 

son las siguientes: 

 

VARIABLES        DIMENSIONES 

 

1. Cultura de la organización      Identidad 

         Conflicto y cooperación  

         Motivación  
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2. Diseño organizacional     Remuneración  

         Estructura 

         Toma de decisiones 

         Comunicación organizacional 

 

3. Potencial humano      Confort  

         Recompensa 

         Innovación  

         Liderazgo 

 

RESULTADOS 

 

Diagnóstico Organizacional 

 

Respecto a la encuesta aplicada es importante tener en cuenta que la escala de resultados 

va de 1 a 4, siendo 1 el puntaje más bajo (Nunca) y 4 el puntaje más alto (Siempre), haciendo 

referencia a cada dimensión evaluada. 
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Los resultados encontrados indican para la variable Cultura de la Organización que las 

respuestas más relevantes se encuentran entre 1 (Nunca) y 2 (Aveces) con un promedio de 9.25 y 

16.5 respectivamente. Ver Anexo: Cuadro 1 – Grafico 1.  

Lo cual indica que aspectos primordiales como identidad, motivación, valores, 

cooperación y demás, están marcando una influencia negativa en el comportamiento de los 

trabajadores de la organización, caracterizándose por la percepción de una imagen negativa ante 

la mayoría de los miembros de ésta. Este resultado desfavorable ante un componente primordial, 

valioso y significativo como lo es la cultura organizacional puede impedir y obstaculizar que el 

sistema como tal genere los cambios necesarios para evolucionar y mantenerse vigente dentro 

del mercado. Las consecuencias de este resultado pueden verse plasmadas en conductas 

negativas que contribuyen a resultados como un deficiente trabajo en equipo, desmotivación, 

pasividad, alta rotación, problemas financieros, disminución de la demanda de los productos, 

entre otros. Por lo cual es necesario tomar medidas acerca de estas falencias con el fin de generar 

un cambio positivo en la organización. 

Se deben analizar las causas que contribuyen a la generación de estos resultados para 

poder implementar las acciones pertinentes, es necesario clarificar el enfoque de dirección actual, 

ya que aún no existe claridad en cuanto a la formación de la dirección, lo cual desencadena una 

resistencia al cambio, al no haber un líder claro en la empresa formada en Colombia genera un 

desequilibrio al interior del sistema. El deficiente desarrollo de la cultura en la organización ha 

creado un manejo rígido en la actividad laboral en la que los trabajadores no son vistos como 

seres humanos importantes dentro de la empresa, sino como componentes fácilmente 

reemplazables, por lo cual existe una alta rotación y deserción laboral, generando pérdidas para 

la compañía, cabe resaltar, que aunque son vinculados con la propuesta de poder desarrollar un 
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plan de carrera dentro de la organización, existe la percepción de que esto no es real, que no hay 

políticas de crecimiento interno y que la satisfacción de necesidades de los trabajadores no es 

una prioridad. 

Actualmente no existe un verdadero compromiso de los trabajadores por la compañía, lo 

cual se ha generado porque los niveles jerárquicos (que tampoco son claros) no han difundido su 

misión, su visión, su historia, ni los valores importantes que caracterizan y diferencian a esta 

organización de otras, por lo que los empleados no construyen una verdadera identidad en la 

empresa ni se sienten parte fundamental de ésta. 

La desmotivación que presentan los trabajadores es evidente, lo cual afecta 

significativamente su productividad, estabilidad y permanencia, los empleados perciben que no 

son importantes dentro de la compañía, no son tomados en cuenta sus aportes por las directrices 

en Colombia, y no existe cooperación como equipo de trabajo, no existe confianza, ni se ha 

establecido una comunicación efectiva entre departamentos. 

Por último, es necesario comprender la cultura existente para visualizar la cultura que se 

quiere crear, con el fin de planificar las acciones pertinentes para generar los cambios deseados.   

En cuanto a los resultados encontrados para la variable Diseño Organizacional se 

encuentra que las respuestas más relevantes se sitúan entre 1 (Nunca) y 2 (Aveces) con un 

promedio de 11.6 y 8.8 respectivamente. Ver Anexo: Cuadro 2 – Grafico 2.  

Los resultados arrojan que existen falencias importantes en esta variable, lo cual afecta 

directamente la focalización de los esfuerzos hacia un mismo fin en ésta compañía, actualmente 

no se percibe un orden en la jerarquización de los cargos a nivel Colombia, ya que para realizar 

un proceso de toma de decisiones los trabajadores se dirigen a los altos mandos de Perú a través 

de comunicación tecnológica, ignorando los cargos gerenciales de su zona, lo cual causa 
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desorden, interferencia y descoordinación entre el sistema de este país, ya que en muchas 

ocasiones, los gerentes de esta sede, ignoran decisiones, acuerdos, permisos, y se ven 

desautorizados por los gerentes de Perú, donde se ubica la casa matriz. 

Una de las dimensiones sobre las cuales hay que generar un análisis profundo para 

generar cambios positivos en cuanto a su aporte en la percepción del clima organizacional, es la 

remuneración, en la actualidad se otorga el salario de acuerdo a lo establecido por la ley, con 

incentivos monetarios extras por cumplimiento de metas, sin embargo, en cargos administrativos 

existe disconformidad porque los salarios son bajos con relación a las exigencias del perfil y de 

sus funciones dentro del cargo, lo cual genera desmotivación y sentimientos negativos hacia la 

compañía. 

Por esta razón, se estima necesario establecer un orden en cuanto a las normas y 

procedimientos relacionado a la estructura salarial, con el fin de establecer un salario equitativo y 

justo en la organización, lo cual a largo plazo generará ganancias en diferentes niveles.   

Otro de los puntos fundamentales dentro de esta variable hace referencia a la 

comunicación, ya que existen vacíos y rupturas en la transmisión de la información lo cual afecta 

significativamente al sistema como tal, es necesario que se generen cambios relevantes y se 

establezca un orden adecuado que permita a los gerentes de Colombia estar al tanto de todos los 

procesos de su empresa, y así mismo permita a los trabajadores de las distintas áreas estar 

informados sobre los cambios, los logros, las decisiones, las nuevas estrategias, entre otras; con 

el fin de incrementar la motivación, la identidad, la autonomía asertiva y el direccionamiento de 

los esfuerzos en un mismo sentido impactando positivamente en la productividad, el alto 

desempeño y la estabilidad a nivel interno y externo de la organización.  
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Por último se encuentran los resultados relacionados a la variable Potencial Humano, en 

la que se destacan las respuestas 1 (Nunca) y 2 (Aveces) con un promedio de 10 y 18 

respectivamente. Ver Anexo: Cuadro 3 – Grafico 3.  

De acuerdo a los resultados obtenidos se estima importante analizar los aspectos 

ambientales y del entorno físico en el cual se desenvuelven los trabajadores de los distintos 

departamentos, ya que esto influye directamente en la satisfacción, la concentración, la salud 

física y psicológica, la productividad, y la eficiencia en el desempeño de los empleados. En este 

caso particular, la compañía ha centrado sus esfuerzos en organizar adecuadamente los puntos de 

venta, los cuales son evaluados constantemente para que mantengan su excelencia ya que estos 

son la imagen ante los clientes, según las políticas internas. En cuanto a los departamentos del 

área administrativa si existen deficiencias con relación al ambiente laboral, el cual es 

caracterizado por hacinamiento, falta de ventilación, iluminación, materiales, entre otros. Se 

recomienda tomar medidas al respecto que permitan mejoras significativas en todos los niveles. 

Otro de los aspectos fundamentales a tener en cuenta es el sistema de remuneración 

implementado por la compañía, actualmente existe cierta inconformidad en esta dimensión 

específicamente, por lo cual se recomienda la implementación de un sistema de incentivos 

acorde con las necesidades de la organización. Los sistemas de recompensa deben ser 

congruentes con los objetivos de la organización y deben conseguir motivar a los trabajadores 

para que dirijan su desempeño hacia la consecución de las metas organizacionales.   

Dentro de los cambios que se estima se deben implementar de acuerdo a los resultados 

obtenidos acerca de las dimensiones evaluadas dentro de esta variable de clima organizacional, 

es el relacionado al desarrollo de la competencia de liderazgo, ya que ésta es indispensable 

dentro de la dinámica de un sistema, para ejercer una influencia positiva dentro de los miembros 
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de la organización, con el fin de alcanzar una meta en común ejerciendo una transformación a 

nivel individual y global; en la actualidad no existe una visualización clara de un líder dentro de 

ésta organización, por lo cual se presentan diversos vacíos en los diferentes procesos propios de 

la organización, por lo que es necesario incentivar la presencia, formación y desarrollo del 

liderazgo en especial en los directivos de la sede colombiana para así fortalecer al sistema como 

tal. 

Y por último, es importante destacar la relevancia de la innovación dentro de una 

organización que pretende ser competitiva y estable dentro del mercado, esta dimensión necesita 

la ejecución de un análisis más profundo acerca el entorno en el cual se desenvuelve, pero cabe 

resaltar que es necesario incluir dentro de su cultura organizacional procesos controlados de 

mejora continua e innovación, con el fin de lograr sus objetivos como organización y 

caracterizarse por su estabilidad, equilibrio y competitividad en el mercado. Cabe resaltar, que 

actualmente los trabajadores perciben que no tienen posibilidades de generar aportes en cuanto a 

nuevas formas de llevar a cabo las distintas tareas, dentro de la dinámica del sistema no es 

permitido innovar, ni generar cambios por parte de los trabajadores por pequeños que sean.     

 

 

RECOMENDACIONES 

 

 

El objetivo central de esta investigación fue elaborar un Diagnóstico de Clima 

Organizacional con el fin de detectar deficiencias y posibles oportunidades de mejora, con lo que 

se pretende establecer la base para realizar cambios oportunos y coherentes con su realidad. 
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Es por esto que de acuerdo a los planteamientos realizados en esta investigación se 

considera necesario plantear diversas recomendaciones con el fin de generar aportes positivos 

que conlleven a una mejora exitosa del clima organizacional. 

 Se considera necesario difundir mediante un proceso participativo en el que se vinculen 

todos los miembros de la organización, una proyección de lo que diferencia esta 

compañía de otras, como lo es su misión, visión, valores, principios, estrategias, entre 

otros. Permitiendo la generación de aportes positivos por parte de todos los empleados 

con el fin de que se sienta un entorno en el que todos son parte fundamental de la 

compañía y así mismo, se comience a generar una identificación e identidad con la 

empresa, lo cual generará un fortalecimiento en las relaciones de todos los trabajadores, 

mejoras en la motivación, orientación clara hacia donde van dirigidos los esfuerzos, 

trabajo en equipo, crecimiento en la identidad y apropiación de la organización a la cual 

pertenecen. 

 Elaborar un programa de desarrollo cultural en el que se deje claro el organigrama en la 

sede Colombia y su relación jerárquica con la casa matriz en Perú, realizar una 

capacitación que permita mostrar claridad acerca del orden jerárquico, y los procesos que 

son llevados a cabo por cada departamento. En este sentido, también es necesario 

establecer un conducto regular para que los trabajadores sepan a quien dirigirse en 

diferentes casos y situaciones. 

 Es importante diseñar y poner en práctica un programa de inducción como primer 

acercamiento del trabajador con la organización a la cual se acaba de vincular, con el fin 

de que este nuevo integrante se sienta más seguro y tranquilo al momento de comenzar a 

realizar sus labores, lo cual generará un cambio importante del clima organizacional 
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actual desde el primer momento de ingreso. Así mismo, es fundamental implementar un 

sistema de seguimiento que permita detectar falencias oportunamente y fortalecer la 

cultura en la organización. 

 Se deben conciliar las necesidades humanas fundamentales con las metas que pretende 

lograr la organización, se podría construir una técnica ordenada y dirigida por los 

directivos de la compañía, de participación activa y abierta en la que se lleguen a 

acuerdos sobre los cambios que se quieren instaurar para mejorar como sistema, teniendo 

como prioridad el respeto por el ser humano. 

 Se debe dar prioridad a la generación de espacios de capacitación donde se promueva, 

organice y facilite la formación permanente de los trabajadores, teniendo como prioridad 

transmitir valores agregados que influyan positivamente en el clima de la organización, 

como por ejemplo, calidad, amabilidad, positivismo, energía, rapidez, entre otras; lo cual 

será beneficioso tanto a nivel interno de la organización como externo con relación a los 

clientes. 

 Es importante generar cambios progresivos en lo concerniente al entorno físico en el área 

administrativa, ya que esto genera una influencia positiva en el desempeño de cada 

trabajador, se estima necesario realizar una evaluación a profundidad donde se prioricen 

los cambios a realizar, y se comience a dar un mejoramiento al entorno laboral de las 

oficinas en la organización.  

 Los directivos deben analizar que un incremento importante en la motivación de los 

trabajadores se puede generar en el momento en el que ellos sienten que son escuchados, 

que son tomados en cuenta, por lo tanto, se estima importante darles un apoyo 

significativo al momento de recibir aportes por parte de ellos, lo cual solo se puede 
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producir si los canales de comunicación son claros y las relaciones interpersonales son 

abiertas y cordiales. 

 Se debe mejorar el sistema comunicacional que existe en la organización, es importante 

identificar las brechas que obstaculizan este proceso, se podrían realizar reuniones 

trimestrales en las que se identifiquen los puntos a mejorar y se generen estrategias que 

permitan el establecimiento de cambios. Es importante promover una comunicación 

abierta, cordial y respetuosa, que fluya coherentemente y sea distribuida de manera 

asertiva. 

 Se puede implementar de acuerdo a las leyes estipuladas, la creación o la modificación de 

las políticas de remuneración y beneficios. Para todos los cargos que existen dentro de la 

compañía, se puede implementar un sistema de incentivos que permita incrementar la 

motivación, permanencia e identidad con la organización, combinando incentivos de tipo 

financiero y no monetario, con lo cual se garantiza una mejora en el desempeño de los 

trabajadores y un aporte positivo a la creación de un clima laboral favorable. 

 Por último, se estima indispensable un cambio en el estilo de dirección de la compañía en 

Colombia apoyada por su casa matriz, es necesario que existan más que jefes, líderes y 

que éstos sean los que lideren el cambio que se quiere generar, comunicando una actitud 

positiva que promueva una respuesta asertiva por parte de todos los integrantes de la 

organización.  
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CONCLUSIONES 

 

El objetivo general de esta investigación fue elaborar un diagnóstico de clima 

organizacional, con el fin de detectar tanto deficiencias como áreas de oportunidad en la empresa 

IASACORP INTERNATIONAL, y de ésta forma poder generar aportes pertinentes a su realidad 

que posibiliten la ejecución de un cambio necesario y positivo. 

Los resultados arrojados del diagnóstico de clima organizacional no fueron favorables, ya 

que la percepción de los trabajadores de la compañía se caracteriza por ser negativa en los 

aspectos evaluados, descritos anteriormente. Por lo tanto, tener un panorama global de los 

aspectos perjudiciales presentes en su entorno laboral, posibilitará la elaboración de planes de 

acción para mejorar esta situación, razón por la cual, se realizaron varias recomendaciones, con 

el fin de contribuir positivamente a la generación de los cambios pertinentes que permitan 

mejorar el ambiente laboral. 

Es importante tomar medidas oportunamente con relación a los resultados obtenidos, ya 

que cuando una organización proporciona a sus trabajadores un ambiente laboral agradable, el 

desempeño de éstos tiende a impactar positivamente en la productividad del sistema 

posicionándola establemente dentro del mercado. 

En este sentido, ya que la empresa en Colombia está recientemente instaurada se 

considera relevante poder visualizar este diagnóstico como una oportunidad de mejora, que 

posibilite que ésta organización se fortalezca y expanda significativamente a través del tiempo y 

de las continuas exigencias del mercado. 
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ANEXOS: ESTADISTICOS 

 

 

CUADRO RESUMEN DE LAS DIMENSIONES  

 

PREGUNTAS 

ESCALA DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

(Inspirado en el 

método  EDCO) (NUNCA) (AVECES) (FRECUENTEMENTE) (SIEMPRE) TOTAL 

Me siento orgulloso 

cuando digo de que 

empresa hago parte 1 21 10 1 33 

Soy aceptado en mi 

grupo de trabajo 0 24 8 1 33 

Hay opciones reales de 

ascender dentro de la 

compañía  17 10 5 1 33 

La empresa brinda 

estabilidad laboral 19 11 2 1 33 
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Estoy de acuerdo con mi 

asignación salarial 26 6 0 1 33 

Son claras las funciones 

de cada departamento de 

la organización para 

todos los miembros de la 

empresa 0 0 18 15 33 

Mi jefe da opciones de 

generar aportes 17 12 3 1 33 

Entiendo de manera 

clara las metas de la 

empresa 4 6 19 4 33 

Los directivos no dan a 

conocer los logros de la 

empresa 11 20 2 0 33 

Con los recursos que le 

ofrece la compañía 

puede desempeñarse de 

forma idónea  4 22 6 1 33 
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Existen inducciones, 

capacitaciones y apoyo 

significativo al entrar a 

la organización o al 

hacerse cargo de un 

nuevo puesto 3 16 12 2 33 

Cuando se esfuerza por 

lograr las metas las 

cumple le otorgan 

incentivos que lo 

motivan 4 27 1 1 33 

Tiene la posibilidad de 

implementar nuevas 

estrategias de realizar su 

trabajo con el fin de que 

este no sea monótono, 

garantizando buenos 

resultados 24 8 0 1 33 

Percibe que existen 

líderes que aportan 

positivamente a la 

organización y a cada 

uno de los miembros de 

la misma, en beneficio 

global. 15 17 0 1 33 

 

 

OPCIONES DE RESPUESTA A CADA ITEM 

 

NUNCA    1 

AVECES   2 

FRECUENTEMENTE 3 

SIEMPRE   4 
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VARIABLE 1: CULTURA ORGANIZACIONAL  

 

IDENTIDAD: (Pregunta 1) 

CONFLICTO Y COOPERACIÓN: (Pregunta 2) 

MOTIVACIÓN: (Pregunta 3 Y 4) 

 

 

VARIABLE 2: DISEÑO ORGANIZACIONAL 

 

REMUNERACIÓN: (Pregunta 5) 

ESTRUCTURA: (Pregunta 6) 

TOMA DE DECISIONES: (Pregunta 7) 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL: (Pregunta 8 Y 9) 

 

VARIABLE 3: POTENCIAL HUMANO 

 

CONFORT: (Pregunta 10) 

RECOMPENSA: (Pregunta 11 Y 12) 

INNOVACIÓN: (Pregunta 13) 

LIDERAZGO: (Pregunta 14) 
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Cuadro 1 : Variable 1 agrupada por dimensiones 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

 

  

 

 (NUNCA)  (A VECES)  (FRECUENTEMENTE) (SIEMPRE) TOTAL 

 

1 21 10 1 33 

 

0 24 8 1 33 

 

17 10 5 1 33 

 

19 11 2 1 33 

Suma 37 66 25 4 132 

Promedio 9.25 16.5 6.25 1 33 

Porcentajes 28.03 50.00 18.94 3.03 100 

 

 

       

Grafico 1:  

 

Variable 1 : Cultura organizacional en % 

 

 

 

Fuente: con base a las encuestas realizadas. 
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Cuadro 2: Variable 2 agrupada por dimensiones. 

DISEÑO ORGANIZACIONAL 

      

 

 (NUNCA)  (A VECES) 

 

(FRECUENTEMENTE)  (SIEMPRE) TOTAL 

 

26 6 0 1 33 

 

0 0 18 15 33 

 

17 12 3 1 33 

 

4 6 19 4 33 

 

11 20 2 0 33 

Suma 58 44 42 21 165 

promedio 11.6 8.8 8.4 4.2 33 

porcentaje 35.15 26.67 25.45 12.73 100 

 

 

 

 

Grafico 2: Variable B: Diseño Organizacional en % 

    

 
 

     

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      Fuente: con base a las  encuestas realizadas 
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Cuadro 3 Variable 3 agrupada por dimensiones. 

POTENCIAL HUMANO 

 

  

      

 

(NUNCA) (AVECES) (FRECUENTEMENTE) (SIEMPRE)     TOTAL 

      

      

 

4 22 6 1 33 

 

3 16 12 2 33 

 

4 27 1 1 33 

 

24 8 0 1 33 

 

15 17 0 1 33 

Suma 50 90 19 6 165 

promedio 10 18 3.8 1.2 33 

porcentaje 30.30 54.55 11.52 3.64 100.00 

 

 
 

Grafico 3: Potencial Humano en % 

 

 

 

Fuente: con base a las  encuestas realizadas 
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CUADRO RESUMEN DESEMPEÑO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

      

      

 

(NUNCA) (AVECES) (FRECUENTEMENTE) (SIEMPRE) TOTAL 

      Variable A 9.25 16.50 6.25 1.00 

 Variable B 11.60 8.80 8.40 4.20 

 Variable C 10.00 18.00 3.80 1.20 

 Promedios 10.28 14.43 6.15 2.13 33.00 

Porcentaje 31.16 43.74 18.64 6.46 100.00 

Desviación St 1.20 4.94 2.30 1.79 

 

      Fuentes: Con base a las encuestas realizadas 

   

      Grafico 4: Clima Organizacional 

 

   Resumen del desempeño del clima organizacional en % 

 

 
  

 
 

     

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      Fuente: Con base a las encuestas realizadas 
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     Desviación estandard : grado de dispersión de la media de clima 

organizacional 

 

 

 
 

     

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      Fuente : Encuestas realizadas y media de las respuestas obtenidas     
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